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POVZETEK 
Združbe se morajo zavedati, da so zadovoljni zaposleni zelo pomemben dejavnik pri 
doseganju večje uspešnosti poslovanja. Namen diplomskega dela je raziskati, v kolikšni 
meri so zaposleni seznanjeni z družini prijaznimi ukrepi, ki jih izvaja njihovo podjetje, ter s 
kakšnimi težavami se spopadajo pri usklajevanju dela in družine. Na podlagi teh ugotovitev 
lahko vodstvo odpravi težave, ki se pojavljajo, kar pa posledično pomeni, da je boljše 
vzdušje in zadovoljstvo med zaposlenimi. Vodstvo podjetja je primorano zaznati morebitne 
težave pri usklajevanju poklicnega in družinskega življenja svojih zaposlenih, primorano je 
ukrepati in s tem prispevati k boljšemu vzdušju v podjetju.  
Pri izvedbi raziskave je bila uporabljena metoda anketiranja. Med zaposlene v družini 
prijaznem podjetju je bil razdeljen anketni vprašalnik. Rezultati so pokazali, da so družini 
prijazni ukrepi tako v dobro zaposlenih pri usklajevanju dela in družine ter v boju proti 
stresu in preobremenjenosti kot v dobro boljši uspešnosti združbe. Pomembna ugotovitev 
raziskave je, da so zaposleni zelo dobro seznanjeni z vsemi ukrepi, ki jim jih ponujata tako 
izbrano kot primerjano podjetje, ter da jim ukrepi prinašajo večje zadovoljstvo pri delu.  
S problematiko usklajevanja dela in družine se sreča skoraj vsak zaposleni, ki si ustvari 
družino. Zato je pomembno, da so združbe in predstavniki države ozaveščeni o tem in si 
prizadevajo rešiti problematiko. Uvedba družini prijaznih ukrepov je zato pozitivna tako za 
združbe kot za zaposlene, saj posledično prinaša manj odsotnosti z dela, stresnih situacij, 
konfliktov med zaposlenimi ter učinkovitejše in uspešnejše delovanje združbe. 
Ključne besede: usklajevanje dela in družine, certifikat Družini prijazno podjetje, 
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SUMMARY 
ENGLISH TITLE: ANALYSISIZE OF WORK-FAMILY BALANCE IN A SELECTED 
COMPANY 
Community should be aware that satisfied employees are a very important factor in 
achieving greater business performance. The purpose of the thesis is to investigate to what 
extent employees are familiar with family-friendly measures implemented by their 
company, and with what difficulties they are faced with in the reconciliation of work and 
family. Based on these findings, management can eliminate the problems that arise, which 
means a better atmosphere and satisfaction among employees, and above all a better 
productivity. The company's management is obligated to detect possible problems in 
reconciling the professional and family life of its employees, it is compulsory to take action 
and this contribute to a better atmosphere in the company. 
The survey method was used during the research. A survey questionnaire was distributed 
among employees in a family-friendly company. The results have shown that family-
friendly measures are both, the well-being of employees, and the reconciliation of work 
and the family with the fight against stress and overload of work, as well as for the benefit 
of the community. An important finding of the survey is that employees are well aware of 
all the measures that are offered to them, both by the chosen and the comparable 
company, and that the family-friendly measures bring them greater satisfaction at work. 
Almost every employee who creates a family, meets the problem of balancing work and 
family. It is therefore important that the communities and the representatives of the state 
are aware of this and strive to solve the problem. The introduction of family-friendly 
measures is therefore both positive for the community and employees, as it brings less 
absence from work, less stressful situations, less conflicts among employees, and 
efficieness and effectivness functioning of the community. 
Keywords: balance beetwen work and family, family-friendly company certificate, 
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Dandanes je vse težje vzpostaviti ravnovesje v življenju tako, da zadovoljimo potrebe 
delodajalca na delovnem mestu in potrebe družine doma. Na delovnem mestu se zahteve 
po prilagoditvi delovnega časa, menjava pogojev in vsebine dela, podaljšanje delovnika in 
potrebe po večji delovni učinkovitosti vse bolj stopnjujejo in zahtevajo prisotnost celega 
človeka. Po drugi strani pa tudi družina zahteva vse več. Vedno pogosteje zato prihaja do 
situacij, ki jih ne zmoremo več obvladati, še posebej, če se delovne obveznosti in obveznosti 
zasebnega življenja prekrivajo. Nezmožnost usklajevanja družinskega življenja na eni strani 
in delovnih potreb na drugi strani vodi v vse večje osebne stiske. Te se kažejo kot različne 
zdravstvene težave, izgorelost, duševne težave ali posledice stresa. Ustvari se začaran krog, 
iz katerega običajno ne zmoremo izstopiti sami, temveč potrebujemo zunanjo pomoč 
(Gošnjak, 2012, str. 31). Zaposleni si morajo po lastnih močeh prizadevati za čim boljše 
usklajevanje poklicnih in družinskih obveznosti, od delodajalcev pa vse bolj pričakujejo, da 
jim bodo to usklajevanje lajšali z aktivnim spreminjanjem pogojev dela v podjetju na 
konkretnem delovnem mestu. Delodajalci morajo zaznavati potrebe staršev ter z družini 
prijazno politiko ustvarjati takšno delovno okolje, ki bo, kolikor le mogoče, preprečevalo 
konfliktnost starševske vloge in vloge zaposlenega (Stropnik, 2007, str. 135).  
Evropske in državne institucije se vse bolj zavedajo, da lahko od ljudi pričakujejo 
učinkovitost in uspešnost na tak način, da so ljudje zadovoljni in razbremenjeni reševanja 
osebnih težav v času dela. Zato iščejo rešitve, da svojim zaposlenim z določenimi ukrepi 
olajšajo življenje na način, da lažje obvladujejo družinsko življenje. Tudi v Sloveniji se vse 
bolj zavedajo, da je treba usklajevati ravnovesje med delom in družino, saj le to ohranja 
zaposlene zdrave in zadovoljne, podjetja pa dolgoročno pridobivajo z zaposlenimi, ki čutijo 
večjo pripadnost podjetju (Gošnjak, 2012, str. 31).  
Usklajevanje poklicnega in družinskega dela je področje, ki se razvija v zadnjih desetletjih. 
Evropska komisija meni, da so politike usklajevanja poklicnega in družinskega življenja 
ključni odgovori na dolgoročne gospodarske in demografske izzive znotraj unije, zato jih je 
treba še okrepiti, da bodo spodbujale rast. Uspešnost usklajevanja dela in družine ter 
doseganje učinkov je odvisno od prepletanja dejavnikov na treh ravneh (Gošnjak, 2012, 
str. 44–45): 
‒ na družbeni ravni,  
‒ na ravni združbe, 
‒ na ravni posameznika. 
Namen diplomskega dela je na podlagi zbrane literature ter opravljene raziskave v 
izbranem podjetju ugotoviti, kako in v kolikšni meri izvajanje družini prijaznih ukrepov 
vpliva na zaposlene ter s kakšnimi težavami usklajevanja poklicnega in družinskega življenja 
se spopadajo zaposleni v obravnavanem podjetju. Na podlagi tega bo lahko vodstvo 
podjetja odpravilo morebitne težave pri usklajevanju poklicnega in družinskega življenja ter 
s tem pomembno prispevalo k boljšemu vzdušju v podjetju in večji uspešnosti poslovanja. 
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Cilj diplomskega dela je v teoretičnem delu s pomočjo literature predstaviti problematiko 
na področju usklajevanja poklicnega in družinskega življenja, s katero se lahko srečajo 
zaposleni, ki si ustvarijo družino, ter ugotoviti, kako težko je nekaterim zaposlenim 
vzpostaviti ravnovesje med obveznostmi pri delu in družino. Cilj empiričnega dela je 
predstaviti izbrano podjetje in rezultate raziskave o izvajanju družini prijaznih ukrepov ter 
zadovoljstvu zaposlenih z njimi. Cilj diplomskega dela je tudi predstaviti, kaj k reševanju 
težave usklajevanja poklicnega in družinskega življenja s svojimi politikami in zakonodajo 
prispeva naša država in kaj Evropska unija ter raziskati razlike/podobnosti ukrepov.  
S pisanjem diplomskega dela bodo potrjene ali ovržene naslednje hipoteze: 
H1: Izvajanje ukrepov, ki zagotavljajo ravnovesje med poklicnim in družinskim življenjem, 
zaposlenim prinaša višje zadovoljstvo pri delu. 
H2: Prožni delovnik je najpogostejši ukrep, ki ga izvaja obravnavano družini prijazno 
podjetje (npr. možnost poznejšega prihoda ali zgodnejšega odhoda z delovnega mesta). 
H3: Družini prijazni ukrepi imajo tudi negativne posledice na zaposlene in podjetje.  
Pri izdelavi diplomskega dela so uporabljene različne metode: 
‒ metoda kompilacije je metoda uporabe navedb, citatov in izpiskov drugih avtorjev, 
‒ metoda deskripcije je metoda opisovanja posameznih pojmov, 
‒ metoda anketiranja je v pomoč pri pridobivanju odgovorov anketirancev, 
‒ statistične metode so uporabljene pri obdelavi in analizi pridobljenih rezultatov, 
‒ sintetična metoda je metoda, s katero bodo posamična spoznanja združena v celoto.  
Diplomsko delo je razdeljeno na dva dela – teoretični in empirični del. V teoretičnem delu 
je v prvem poglavju opisano družinsko življenje, navedene so tudi različne opredelitve 
družine. Poudarek je tudi na družinskih spremembah, ki so v današnjem času neizogibne. 
Predstavljeno je, kako se je do danes spremenila materinska vloga ter kakšen je vpliv 
obdobja novega očetovstva. Opredeljena sta pojma dela ter neformalno delo. Naslednje 
poglavje je namenjeno predstavitvi usklajevanja poklicnega in družinskega življenja na ravni 
združbe ter na ravni posameznika. Predstavljene so posledice neusklajenosti na obeh 
ravneh. Kot je bilo omenjeno, je pomembna tudi uspešnost usklajevanja na nacionalni 
ravni. Na eni strani je predstavljeno, kako je z vidika Evropske unije poskrbljeno za 
ravnovesje med delom in družino, na drugi strani pa, kakšne ukrepe nudi Slovenija pri 
usklajevanju družinskega in poklicnega življenja. Velik poudarek je na poglavju, ki se nanaša 
na certifikat Družini prijazno podjetje, saj je celotno diplomsko delo osredotočeno na to 
tematiko. Empirični del se nanaša na analizo anketnega vprašalnika, ki je bil razdeljen med 
zaposlene dveh združb s certifikatom Družini prijazno podjetje. Poudarek je tudi na navedbi 
ukrepov, ki so jih v podjetjih implementirali, ko sta prejeli ta certifikat. 
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2 DRUŽINSKO IN POKLICNO ŽIVLJENJE 
2.1 DRUŽINA 
V družini je pomembno, da so vezi med družinskimi člani stabilne ter da temeljijo na dobrih 
medosebnih odnosih. Vsak posameznik bi v svoji družini moral imeti občutek varnosti in 
pripadnosti, zato se mora zavedati svoje odgovornosti, da poleg svojih obveznosti, ki jih ima 
v službi, nudi tudi ustrezno podporo svoji družini. Ko sta poklic in družina v ravnovesju, pride 
do zadovoljstva tako na strani posameznika kot na strani družine. Velikokrat je temeljni 
krivec neusklajenosti družinskega in poklicnega življenja prevelika obremenjenost v službi, 
vendar lahko problematika izvira tudi iz družinskega okolja. Družinske težave velikokrat 
postanejo preveliko breme, ki ga posameznik ne more obvladati. To breme lahko prenašajo 
na svoje delo, to pa se kasneje čuti v raznih posledicah, ki jih utrpijo zaposleni. Težave in 
preobremenjenost na delovnem mestu pa se lahko nato izražajo v družinskem okolju. 
Družinsko življenje, kljub spremembam, še vedno ohranja dve ključni družbeni funkciji: 
reproduktivno in terapevtsko. Gre za socializacijo otrok in stabilizacijo odraslih osebnosti. 
Pomen družine narašča tudi v ekonomskem smislu. Število delovnih, a neplačanih ur, ki jih 
ljudje opravijo v družinski zasebnosti, se v zadnjem stoletju namreč ni zmanjšalo, le vrste 
del so drugačne (Rener, 2000). To pomeni, da družinsko življenje ohranja in celo povečuje 
svoj pomen, da se od družine zelo veliko pričakuje in da se tovrstna pričakovanja še krepijo 
(Javornik, 2006, str. 74). Veliko ljudi se ne zaveda, da družinsko življenje zahteva veliko 
truda in predanosti in da je ohranjanje ravnovesja v domačem ter delovnem okolju zelo 
pomembno za dobro počutje vsakega posameznika. Vendar je po dosedanjih raziskavah 
razvidno, da položaj zaposlenih moških in žensk vpliva na kakovost družinskega življenja. Še 
vedno pa je z vidika družinskega življenja razmerje med delom in družino v zasnovi 
usklajevanja dela in družine neenakovredno, pri čemer je sfera dela tista, ki prevzema 
dominantno mesto in diktira vlogo družine v tem razmerju (Švab, 2001, str. 120).  
Čez leta se je pojem družine spreminjal in beseda družina se danes različno uporablja. 
Včasih je bila temeljna funkcija družine, da je moški gospodar hiše, ženska pa gospodinja, 
ki skrbi za otroke in družino. Takšna funkcija se je močno spremenila, ko so ženske začele 
vstopati na trg dela. Ženske so postale bolj obremenjene, saj so morale poleg dela v službi 
skrbeti še za svoje družinske člane, posledično pa so moški poprijeli za gospodinjska 
opravila in začeli skrbeti za otroke.  
Na podlagi različnih raziskav je bilo določeno, da je družina univerzalna družbena institucija, 
ki jo najdemo v vseh družbah. Njena notranja združba nikoli ni prepuščena le volji članov, 
ampak je vedno natančno določena, čeprav je intimna skupnost. Družino uravnavajo 
navade, pravo in morala (Flere, 2001, str. 121). Družina je oblikovalka skupnosti oseb in s 
tem pomemben dejavnik pri razvoju družbe. Je tudi stičišče cele vrste novih trendov, ki 
vplivajo na celotno družbo – naraščajoča enakost med spoloma, množični prihod žensk na 
trg delovne sile, spremenjeno seksualno obnašanje ter spremembe v razmerju med domom 
in delovnim mestom. Ker v našem vsakdanjem življenju nastajajo globoke spremembe, se 
je nemogoče vrniti k tradicionalni opredelitvi družine, ki je pomenila predvsem ekonomsko 
in sorodstveno zvezo (Giddens, 2000, str. 94–96). 
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Pojem družine v Sloveniji pravno opredeljuje 2. člen Zakona o zakonski zvezi in družinskih 
razmerjih (ZZZDR, Ur. list RS, 15/2017). Družina je življenjska skupnost otroka, ne glede na 
starost otroka, z obema ali enim od staršev ali z drugo odraslo osebo, če ta skrbi za otroka 
in ima po tem zakoniku do otroka določene obveznosti in pravice. 
Socioloških opredelitev družine je razmeroma veliko in se med seboj razlikujejo. Od 
statistične opredelitve se ločijo po tem, da konstitutivni element družine opredeljuje 
starševsko razmerje kot socialno razmerje. Družino opredeljujejo kot »vsaj dvogeneracijsko 
skupnost« in »družbeno institucijo«, ki skrbi za otroka/e. Skrb za otroka/e je edini element, 
ki družine razlikuje od partnerskih zvez, zakonske zveze, gospodinjstva in sorodstva 
(Javornik, 2006, str. 72).  
Družina je osnovna institucija zasebnega življenja, kjer se oblikujejo pomembni socialni 
odnosi. Od vseh socialnih skupin, v katerih živimo, se družina loči po tem, da vsakodnevno 
stalno poziva k temu, da se na vse načine odzivamo nanjo in na potrebe njenih članov 
(Nastran Ule, 1993, str. 171). 
Ekonomska komisija Združenih narodov za Evropo (UNECE) družino opredeli v ožjem smislu 
kot jedrno družino. Sestavljajo jo dve ali več oseb, ki živijo v skupnem gospodinjstvu in so 
med seboj povezane z zakonsko zvezo, kohabitacijo ali starševskim razmerjem (Keilman v: 
Reiner, 2007, str. 15). Gospodinjstvo pa opredelimo kot skupnost prebivalcev, ki stanujejo 
skupaj in skupaj porabljajo sredstva za osnovne življenjske potrebe, npr. za stanovanje, 
hrano, druge življenjske potrebščine (Javornik, 2006, str. 72). 
Opredeliti družino se že mnogo let trudijo različni strokovnjaki, zato se opredelitve med 
seboj razlikujejo. Na podlagi opredelitev, ki so bile predstavljene, je mogoče zaključiti, da 
ima družina zelo velik pomen za posameznika in njegov razvoj.  
2.2 DRUŽINSKE SPREMEMBE 
Družinsko življenje se tako kot struktura družine čez leta močno spreminja. Glavni vir 
družinskih sprememb sta razvijajoča se družba in okolje. Spremembe v družini se kažejo 
tako na področju materinstva kot na strani očetovstva. Klasična vloga matere se je močno 
spremenila, posledično pa se je spremenila tudi vloga očetovstva, saj so se moški morali 
prilagoditi družinskim spremembam. 
Pomen zaznavanja sprememb v družinskem življenju ima več dimenzij in pomenov. 
Družinske spremembe največkrat razvrščajo glede na osnovni model moderne nuklearne 
družine. Reorganizirane družine so tiste družine, kamor sodijo dopolnjene ali vzpostavljene 
družine, življenje v skupnostih in reorganizirane družine istospolnih partnerjev (Javornik, 
2006, str. 72). Pluralizacija družinskih oblik zajema več vzporednih pojavov: zmanjševanje 
nuklearnih družin, naraščanje števila reorganiziranih družin in enostarševskih družin, 
naraščanje števila istospolnih družin in enočlanskih gospodinjstev (Švab, 2001, str. 59). 
Spremembe v družinskem življenju uvrščamo v širši družbeni kontekst, ki se v post-
modernosti močno strukturno spreminja (zaposlovanje, potrošništvo). Zasebna in javna 
sfera sta močno prepleteni, vendar se spreminjajo tudi načini interakcije med družino in 
zunanjim svetom. Družinske strukturne spremembe so predvsem spremembe v spolni in 
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starostni strukturi družine ter so tesno povezane s pluralizacijo družinskega življenja. Ta 
segment se najbolj spreminja s pojavom nove družbene vloge očeta ter upadanjem moške 
avtoritete v družini (Švab, 2001, str. 46–47).  
Družinske spremembe imajo velik pomen na vlogo matere. Mnogokrat so bile ženske 
prikrajšane za materinstvo, saj so se bale odziva svojih delodajalcev (izguba zaposlitve, 
pritiski okolja in družbe). Ženske pogosteje kot moški prekinjajo svojo poklicno kariero ter 
med delovno dobo večkrat izstopajo in vstopajo na trg delovne sile. Danes pa je to nekoliko 
drugače, saj tako mati kot oče vesta, da sta za družino in skrb za otroke odgovorna oba. 
Tudi slovenska zakonodaja se je v korist družinam čez leta spreminjala na področju 
usklajevanja dela in zasebnega življenja, zato so lahko matere pod manjšim pritiskom 
delodajalcev, kot so bile včasih. Eden od bistvenih dejavnikov, ki so v zadnjih nekaj 
desetletjih vplivali na družinske spremembe, predvsem pa na materinstvo, je množičen 
vstop žensk na trg delovne sile. Med svetovnima vojnama se je začel proces feminizacije 
poklicev, ki se je po drugi svetovni vojni še okrepil. V tem procesu so se najprej zaposlovale 
mlade samske ženske, ki so po rojstvu otrok zapustile trg delovne sile in se nanj ponovno 
vrnile, ko so otroci odrasli. Ta proces je spremljala promocija enakosti spolov, pozneje pa 
tudi dober sistem javnega dnevnega otroškega varstva ter porodniškega in starševskega 
dopusta (Švab, 2001, v: Rener, 2007, str. 72). Posebnost zaposlovanja v Sloveniji je ta, da 
so ženske zaposlene večinoma za polni delovni čas, značilno pa je tudi to, da se po 
porodniškem in starševskem dopustu večina mater vrne na delovno mesto (Stropnik v: Ule, 
Kuhar, 2003, str. 66).  
Družinske spremembe pa so vplivale tudi na »novo očetovstvo«. Očetovstvo je v zadnjem 
desetletju nedvomno med aktualnejšimi temami v teorijah družin in je posledica pojava 
družbenih sprememb. Lastnosti novega očetovstva se kažejo v spreminjanju ideologije 
očetovstva na družbeni sistemski ravni in v spreminjanju moške identitete na ravni 
posameznika. Očetje se spreminjajo, še posebej, če upoštevamo generacijske spremembe. 
Današnji očetje so v primerjavi s svojimi očeti aktivnejši, spreminjajo pa se tudi vrednote 
(Švab, 2001, v: Rener, 2007, str. 78–79).  
Ko se moškemu rodi otrok, postane biološki oče, v generativnem smislu pa postane oče 
šele s svojo skrbjo, vzgojo in nego otroka. Prvi vidik je biološko dejstvo, drugi pa odločitev 
in se izraža v čustvenem medosebnem odnosu. V zadnjem obdobju, ki sega vse do danes, 
pa so vrednost, pomen in vloga očeta usmerjeni k negi in skrbi za otroke in družino. 
Raziskovalci ugotavljajo, da danes očetje nimajo več enodimenzionalne vloge kot nekoč, 
temveč igrajo številne pomembne vloge, kot so prijatelji, partnerji, hranilci družine ter 
učitelji (Steničnik, 2012). 
Tudi v Sloveniji se na ravni družinske politike poskuša vplivati na očete, da bi bili aktivneje 
vključeni v skrb za otroke, predvsem na področju usklajevanja dela in družine ter politik 
enakih možnosti (Švab, 2001, v: Rener, 2007, str. 75–76). K oblikovanju nove očetovske 
identitete pomembno prispevajo očetovski dopust (uveden je bil z Zakonom o starševskem 
varstvu in družinskih razmerjih; Ur. list RS 97/2001, kot eden od štirih vrst starševskega 
dopusta, ki se je začel uporabljati leta 2003, v celoti pa šele s 1. 1. 2005), udeležba očetov 
pri porodu in v šolah za bodoče starše ter izraba dopusta za nego in varstvo otroka, ki je od 
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sprejema novega zakona pravica staršev in ne več le matere (Javornik, 2006, str. 75).
  
2.3 OPREDELITEV DELA 
Družinsko ter poklicno življenje sta si danes vse bolj v nasprotju. Vsak zaposleni pozna 
napetost med poklicnim in zasebnim življenjem, predvsem odgovorni in vodilni kadri pa 
trpijo zaradi dejstva, da jih poklic vedno bolj določa. Nimajo občutka, da živijo kakovostno 
življenje, prav tako pa ne morejo izstopiti iz začaranega kroga preobremenjenosti. Dejstvo 
je, da poleg zaposlitve potrebujemo tudi področje, na katerem preprosto živimo in se 
počutimo žive. Takšno življenje bi na posameznika vplivalo pozitivno in naj bi se potem 
odražalo tudi v boljšem opravljanju svojega poklica (Grün, 2011, str. 7). Delo predstavlja 
pomemben del življenja vsakega posameznika. Veliko ljudi dela zato, da bi zagotovili svojim 
otrokom boljšo prihodnost. Nekaterim ljudem pa delo poleg vira dohodka predstavlja tudi 
zadovoljstvo in veselje. Opredelitev dela je vedno odsevala družbeno umeščenost dela. 
Zasnova dela se je skozi zgodovino spreminjala in odsevala spremembe v družbenem 
okolju. Ali je določena dejavnost (bila) opredeljena kot delo, je (bilo) odvisno od socialnega 
konteksta (norm, odnosov moči, socialnega okolja dela). Analiza pojmovanja dela skozi 
zgodovino razkriva dvojnost opredeljevanja dela – en del opredelitve je, da je delo kot 
človeško bistvo, drugi del pa je poudarjal prisilnost dela in opredeljeval delo kot sredstvo in 
področje odtujevanja ter ustvarjanja neenakosti med ljudmi, kot kazen, napor in trpljenje. 
Fizično delo je bilo v nasprotju od intelektualnega skozi zgodovino vedno opredeljeno kot 
manj vredno in so ga opravljali podrejeni člani družbe (Kanjuo Mrčela, 2002, str. 31–32). 
Delo je pojav, ki je temeljnega pomena za razumevanje človeka kot posameznika in kot 
družbenega bitja. Opredelitev pojma delo je veliko, deloma zaradi tega, ker nekatere 
vključujejo le posamezne vidike dela, deloma pa zato, ker različne znanosti delo tudi 
drugače opredeljujejo (vsaka v skladu s svojim predmetom in metodo). Najsplošnejša 
opredelitev dela je smiselno in namerno k cilju usmerjena dejavnost človeka. Namen dela 
je v proizvodnji uporabnih vrednosti storitev ali predmetov za zadovoljevanje človekovih 
potreb (Kavčič, 1987, str. 11). Pomen dela za posameznika in družbo izhaja iz koristnih 
učinkov, ki jih ima delo, saj z njim ljudje proizvajamo predmete in storitve za zadovoljevanje 
potreb. Že Engels ugotavlja, da je delo »… prvi in osnovni pogoj vsega človeškega življenja, 
in to tako zelo, da moramo v nekem smislu reči: delo je ustvarilo človeka« (Marx-Engels, 
1961, str. 95).  
Delo je pogoj človekovega obstoja, in to bodisi kot posameznika bodisi kot člana družbe. 
Takšen pomen so delu pripisovali že pred Marxom klasični meščanski politični ekonomisti 
in tudi klasiki sociologije: Weber, Durkheim in Marx (Kavčič, 1987, str. 13). Delo je tudi 
zavestno uporabljanje telesne ali duševne energije za pridobivanje dobrin. Delo je na 
splošno vsaka smotrna človekova dejavnost, ki zadovoljuje materialne ali duhovne potrebe 
posameznika ali skupnosti. Od igre in športa se delo razlikuje po cilju in načrtnosti. Delo je 
proces izmenjavanja snovi med človekom (kot družbenim bitjem) in naravo. Je proces, ki ga 
človek zavestno ureja in nadzoruje. Delo ima poleg splošnih značilnosti še svoje družbene 
karakteristike, ki so značilne za vsako dobo človeškega razvoja. Osnovne značilnosti 
človeškega dela so zavestna aktivnost in izdelovanje ter uporaba orodja za delo. 
Ločimo dejavnike vsakega delovnega procesa, ki so: smotrna dejavnost oziroma delo samo, 
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predmet, na katerega je dejavnost usmerjena, in sredstvo, s katerim se delo opravlja, 
ter proizvodno delo, ki je delo na področju materialne proizvodnje, rezultat pa so 
materialno-uporabne dobrine (Merin-Bihalji, Šafar & Snoj, 1973). 
2.4 »NEVIDNO« DELO 
»Nevidno« delo je neplačano delo in šteje kot gospodinjsko delo, saj ga ženske največkrat, 
poleg plačanega dela, opravljajo doma. To delo jim vzame večino prostega časa, poteka v 
zasebni sferi, je neplačano in je v družbi nevidno. Dejstvo je, da neplačano delo v resnici ni 
težava samo žensk, temveč družbe v celoti. S pomočjo tega naj bi v praksi spodbujali 
enakopravno delitev domačega dela med spoloma. Enakovrednost dela med spoloma sodi 
v zasnovo politik enakih možnosti, sem pa sodi tudi usklajevanje poklicnega in družinskega 
življenja. Gre za nenehno prilagajanje družinskega življenja potrebam trga dela, medtem ko 
v nasprotni smeri ni dialoga. Ukrepi na področju družinskega in poklicnega življenja so 
namenjeni predvsem temu, da bi se ohranila in dosegla čim večja udeležba žensk na trgu 
dela. Ti ukrepi so namenjeni predvsem temu, da bi ženske lažje usklajevale skrb za otroke 
in plačano delo (Hrženjak, 2007, str. 32–33). Z ločitvijo dela od doma, ki nastopi z 
industrializacijo, se domače reproduktivno delo spremeni v nedelo. Reproduktivno delo 
ima dolgo tradicijo in številne variacije. Danes za Evropsko unijo predstavlja stičišče 
pomembnih tem, kot so neformalno delo, brezposelnost, (ne)enakost spolov, usklajevanje 
dela in družine, odnos med državo in družino itd. Velikanske količine domačega dela, ki ga 
ženske in moški opravijo za vzdrževanje gospodinjstva in skrb za družinske člane, zlasti 
otroke, postanejo nekaj zasebnega in neproduktivnega. Reproduktivno delo je torej 
družbeno nevidno delo, ki ga opravljajo predvsem ženske v sferi zasebnosti. Domače delo 
je tako označeno kot »delo iz ljubezni«, kot delo, ki ni posledica družbene pogodbe, temveč 
je naravni atribut ženske. Ker domače delo ni plačano in všteto v bruto dohodek, pač ni 
delo. S tem ko domačemu delu ni priznana vrednost, družba brezplačno dobi velike količine 
opravljenega dela, ki je potrebno za njeno reprodukcijo (Hrženjak, 2007, str. 32–33). Rener 
(2000, str. 284–290) domače delo opredeli takole: »Domače delo je vse neplačano zasebno 
delo, družinsko delo je vse neplačano (žensko) delo v družinski sferi, medtem ko je 
gospodinjsko delo tisti del družinskega ali domačega dela, ki zagotavlja materialno 
preživetje in obnavljanje delovne sile.« Švab (2001, str. 144–145) pa pravi: »Družinsko delo 
je koncept, ki označuje vrsto dejavnosti, potrebnih za vsakdanje funkcioniranje družine 
oziroma njenih članov: gospodinjsko delo, skrb za otroke, finančna in upravno-
administrativna dela, tehnična (p)opravila (npr. delo na vrtu) in odnosno delo. Posebno 
mesto v kompleksu družinskega dela zavzema odnosno delo, ki označuje dejavnosti 
negovanja družinskih članov, bolnih, skrbi za starejše in ustvarjanje prijetnega počutja v 
družini. Odnosno delo se ukvarja s čustvi drugih, zahteva torej sposobnost vživljanja v druge 
ljudi, njihove težave in počutja. Pomembno mesto v sklopu družinskega dela pa ima tudi 
potrošniško delo, ki vključuje organizacijo potrošnje, nakupov in prevoza.« 
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3 USKLAJEVANJE POKLICNEGA IN DRUŽINSKEGA ŽIVLJENJA 
Da je družinsko življenje v ravnovesju s poklicnim, morata poskrbeti tako združba kot 
posameznik sam. Delodajalec mora nuditi zdravo in prijetno okolje svojim zaposlenim ter 
jim nuditi vse pravice, ki jim na podlagi Zakona o starševskem varstvu in družinskih 
prejemkih pripadajo. Delojemalci pa morajo poskrbeti za urejeno in stabilno družinsko 
življenje. 
3.1 RAVEN ZDRUŽBE 
Zelo pomembno je najti ravnovesje med poklicnim in družinskim življenjem, saj le-to 
ohranja zaposlene zdrave in zadovoljne. Zaposleni so bolj produktivni in čutijo večjo 
pripadnost združbi. Bistveno je, da vodstvo ohranja aktivni dialog s svojimi zaposlenimi, saj 
morajo delodajalci jasno prepoznati potrebe svojih zaposlenih. Združbe so sprejele že 
veliko različnih ukrepov, ker so v tem videle dolgoročne koristi zase in za svoje zaposlene. 
V nadaljevanju diplomskega dela je predstavljenih nekaj dobrih praks, ki jih izvajajo v 
različnih združbah. 
Cilj vsake združbe je ustvariti čim večji dobiček, dohodek, dober položaj na trgu, dober 
ugled tako pri poslovnih partnerjih kot strankah ter skladne odnose med zaposlenimi. Z 
uvajanjem organizacijskih politik in praks, ki omogočajo usklajevanje dela in družine, lahko 
neposredno ali posredno pripomorejo k doseganju vseh prej omenjenih ciljev združbe 
(Černigoj Sadar & Vladimirov, 2004, str. 260–261).  
Na prvem mestu je predvsem pomembno komuniciranje zaposlenih z vodstvom združbe in 
med seboj, zato so se ponekod odločili za izdajo internega glasila. V njem so vsa sveža 
obvestila o dogajanju v združbi, smernice razvoja in načrti. Na drugi strani lahko zaposleni 
pišejo o različnih dogodkih, povezanih z delom in prostim časom, zastavljajo pa tudi 
vprašanja v zvezi z delom in dajejo različne predloge, pobude in ideje. V posameznih 
združbah težijo k temu, da omogočijo čim večji dostop do spleta in hkrati do spletnih strani. 
V nekaterih združbah postavijo velike table, na katere zaposleni pišejo svoje ideje, 
vprašanja in mnenja. Veliko združb izvaja redne letne pogovore s sodelavci, kjer lahko vodje 
prisluhnejo osebnim načrtom, ambicijam in željam posameznikov in jih usklajujejo z njihovo 
vizijo. V združbah naj bi vodstvo jasno opredelilo cilje, ki jih imajo, in preverilo, ali so vsi 
zaposleni razumeli, kaj se od njih pričakuje (posameznik tako lahko jasno vidi svojo vlogo, 
možnosti za izgorevanje in stres pa se bistveno znižata). Veliko združb se odloča za 
fleksibilen delovni čas in temu skušajo prilagoditi delovni ciklus. S tem zaposleni dosežejo 
večjo prožnost pri prihodu na in iz dela, prilagajanje glede možnosti prevoza in družinskih 
obveznosti (vrtec, šola), pa tudi siceršnji dnevni ritem posameznika. V ta sklop sodi tudi bolj 
fleksibilen odnos do dodatnih ur (nadur), ki jih lahko posamezniki koristijo na več načinov 
tako, da ne trpi delovni ritem in da lahko s tem zadovoljujejo lastne potrebe in potrebe 
družine. V nekaterih združbah vodstvo po daljši časovni odsotnosti zaposlenega, kot sta 
porodniška ali daljša bolniška odsotnost, omogoči časovno postopno vključevanje v delovni 
proces s skrajšanim delovnim časom. Nekateri delodajalci svojim zaposlenim ob nenadni 
bolezni otroka nudijo takojšen odhod domov, izostanka teh ur pa ni treba nadomestiti. 
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Predvsem pa je pomembno, da ima vsak zaposleni pravico, da mu vodstvo združbe omogoči 
takšno delo, ki je zanj optimalno (Gošnjak, 2012, str. 32–33).  
Številne združbe v razvitih državah se že zavedajo, da so družini prijazne delovne razmere 
pomembne za njihov komercialni uspeh. Pomagajo namreč privabiti in zadržati dobre 
delavce. Motiviran in zadovoljen delavec je veliko bolj učinkovit, produktiven in predan 
združbi (Ule Nastran, 2003, str. 125). 
Storitve za družino so tudi eden izmed ukrepov, ki jih nudijo delodajalci svojim zaposlenim. 
Enkrat letno organizirajo neformalni dogodek za starše in njihove otroke (npr. piknik s 
športnimi igrami, pohod, igre v javnem parku) ali/in izlete za zaposlene, ki se jih lahko 
udeležijo tudi družinski člani. Nudijo pa jim lahko tudi ponudbo počitnic po ugodnih cenah, 
obiske nekaterih otroških prireditev ter novoletno obdarovanje otrok (Humer, 2016, 
str. 17). 
Prednosti družini prijazne politike za združbe so: večja motivacija zaposlenih, večja 
pripadnost združbi in večja produktivnost, zmanjševanje stresa zaposlenih, nižji stroški, 
povezani s fluktuacijo zaposlenih, ter večji ugled pri poslovnih partnerjih, kupcih in v družbi 
(Turk, 2007). 
3.2 RAVEN POSAMEZNIKA 
Posamezni zaposleni so v različnih življenjskih obdobjih, obenem pa imajo zaradi specifičnih 
družinskih in osebnih razmer različne potrebe in želje, zato je zaželeno, da jih obravnavamo 
kar se da individualno. Zaposleni se zaradi strahu pred izgubo zaposlitve ali 
onemogočanjem napredovanja običajno bojijo izraziti svoje potrebe oziroma želje po boljši 
usklajenosti poklicnega in družinskega življenja. Zato morajo biti na tem področju 
oblikovane usmeritve s strani države, združbe pa morajo dati svojim zaposlenim priložnost, 
da opozorijo na svoje potrebe ter jih vključiti v aktivno sodelovanje pri povečevanju 
usklajenosti poklicnega in družinskega življenja. Če zaposleni ne izrazijo svojih potreb in 
želja bodisi neposredno bodisi posredno, preko sindikatov, ne morejo pričakovati, da bodo 
delodajalci ali država pripravljeni neprijetne razmere reševati sami od sebe. Področja, ki se 
jih morajo posamezniki zavedati in se aktivno udejanjati, so (Stare idr., 2012, str. 41): 
‒ informiranje delodajalcev o potrebah in željah,  
‒ aktivna skrb za zdravo prehrano, rekreacijo in sproščanje, 
‒ usposabljanje na področju odnosov, ravnanja s časom, obvladovanja stresa, reševanja 
konfliktov, osebne rasti ipd.  
Zaposleni, ki ne čutijo razumevanja in podpore pri usklajevanju poklicnega in družinskega 
življenja, uporabljajo različne pristope za reševanje težav zaradi neusklajenosti poklicnega 
in družinskega življenja, kot so (Stare idr., 2012, str. 41): 
‒ različne dejavnosti, ki jih opravljamo v zasebnem času, 
‒ šport/sproščanje,  
‒ usposabljanje na področjih učinkovite izrabe časa,  
‒ obvladovanje stresa in konfliktov. 
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Ključne koristi usklajenega poklicnega in družinskega življenja za zaposlene so naslednje 
(Stare idr., 2012, str. 43):  
‒ manj stresa zaradi manj konfliktov med poslovnimi in družinskimi obveznostmi,  
‒ manj obolevanja zaposlenih, kakovostni medsebojni odnosi,  
‒ prijetnejše delovno okolje, kjer je cenjen vsak posameznik, kar prispeva k 
učinkovitejšemu timskemu delu,  
‒ večje zadovoljstvo pri delu in višja morala, kar poveča pripadnost, pripravljenost za 
sodelovanje, zvestobo, produktivnost in inovativnost zaposlenih. 
Pri opredelitvi težave usklajevanja dela in družine se pogosto srečujemo s pojmom 
»ravnovesje med delom in družinskim življenjem«, za katerega se v strokovni literaturi 
težko najde enotna opredelitev. Avtorji pojem večinoma opredelijo kot doseganje 
ravnovesja med obveznostmi, ki jih zaposleni opravljajo v plačanem delu, in obveznostmi, 
ki jih opravljajo izven plačanega dela (Visser & Williams, 2006, str. 14). Nekateri ga 
opredelijo kot uravnoteženo razmerje med delom in družino, kjer je posameznik 
enakovredno zavezan k obema vlogama ter pri tem zadovoljen s svojo vlogo tako v eni kot 
v drugi sferi življenja (Greenhaus idr., 2002, str. 513). 
Težnja po doseganju in vzdrževanju ravnovesja med delom in družino ima velik vpliv na 
kakovost posameznikovega življenja. Posamezniki, ki dosegajo ravnovesje med obema 
vlogama, pa občutijo večje zadovoljstvo tako v poklicnem kot v zasebnem življenju in kažejo 
manj čustvene izčrpanosti (Knaflič idr., 2010, str. 27). 
Ravnovesje med poklicnim in družinskim življenjem je prisotno takrat, ko ima posameznik 
zadostni nadzor nad odločitvijo kje, kdaj in kako mora delati, da lahko zadosti dolžnostim 
znotraj in izven plačanega dela. Enotno mnenje glede tega, kdaj je dosežena optimalna 
stopnja ravnovesja, je težko doseči, saj vsak posameznik različno pojmuje način, s katerim 
doseže zadovoljstvo med obema področjema življenja. Nekateri ocenjujejo, da ravnovesje 
dosegajo takrat, ko lahko poklicnemu življenju namenijo več časa kot zasebnemu življenju, 
pri drugih pa ravnovesje pomeni, da obveznosti v okviru plačanega dela ne posegajo v čas, 
ki ga želijo posvetiti zasebnemu oziroma družinskemu življenju (Visser & Williams, 2006, 
str. 14).  
3.3 POSLEDICE NEUSKLAJENOSTI POKLICNEGA IN DRUŽINSKEGA ŽIVLJENJA 
Z VIDIKA POSAMEZNIKA 
Posledice neusklajenosti poklicnega in družinskega življenja se na ravni posameznika kažejo 
kot (Kozjek & Tomaževič, 2012): 
‒ slabša zbranost pri delu,  
‒ izogibanje delu, 
‒ slabša produktivnost pri delu,  




Težave se kažejo tako pri moških kot pri ženskah, vendar nekatere raziskave kažejo, da so 
pri ženskah izrazitejše. Najti ravnovesje med delom in družino je kompleksno, saj se ne 
nanaša samo na izzive, ki jih imajo pri tem starši, ampak vsi, ki imajo v svoji bližnji okolici 
posameznike, potrebne posebne nege in pomoči. Vse bolj stresne razmere na delovnih 
mestih pa tudi od posameznikov, ki jih doma ne čakajo obveznosti, zahtevajo skrb za lastno 
ravnovesje med delom in družino. Vsakdo potrebuje dovolj počitka in športnega 
udejstvovanja, če želi biti kar se da dolgoročno učinkovit pri svojem delu. Neusklajenost 
med poklicnim delom in družino se namreč vse pogosteje odraža v akutnih in kroničnih 
boleznih ter izgorelosti. V izogib negativnim posledicam zaradi neusklajenosti poklicnega in 
družinskega življenja, kot so neučinkovita izraba delovnega časa, manjša pripadnost 
združbi, izostajanje z dela in fluktuacija, morajo tako posamezniki kot združbe in država 
nenehno iskati dolgoročne rešitve za iskanje ravnovesja pri posameznikih in družbi kot 
celoti (Kozjek & Tomaževič, 2012). 
Kljub pomoči države in delodajalcev ali ob njuni premajhni podpori obstaja še vedno visoko 
število zaposlenih, ki jim ne uspeva uspešno in učinkovito reševati problematike 
neusklajenosti poklicnega in družinskega življenja. V tem primeru se kratkoročno kažejo 
številne negativne posledice (Tomaževič & Kozjek, 2012, str. 101). 
Zelo pomembno za dobro počutje na delovnem mestu je med drugim usklajeno poklicno in 
družinsko življenje. Neusklajenost teh dveh področij v življenju posameznika je lahko močan 
izvor stresa. Usklajevanje službe in družine predstavlja veliko težavo, zlasti kadar se delo in 
družina borita za naš čas, pozornost in energijo. Bitka je še bolj izrazita, kadar posameznik 
občuti negotovost zaposlitve, kadar je delovnik daljši, kadar ga poleg vsega tega čakajo v 
domačem okolju konflikti ter kadar je opora družinskih članov nezadostna. Takšne razmere 
so povod za nezadovoljstvo tako z delovnim kot družinskim življenjem, slabijo pa tudi 
zdravje posameznika in znižujejo učinkovitost opravljanja dela. Če je delovno okolje 
obremenilno, posameznik ne zmore s polno energijo slediti vsem družinskim obveznostim. 
Takšni konflikti med plačanim delom in družino nastanejo, ker posameznik nima na voljo 
neomejenih količin časa, energije in jih zato ne more vložiti v obe področji hkrati. Poleg 
delovnih obremenitev pa je izvor obremenitev lahko tudi družinsko okolje, ki onemogoča, 
da bi s polnim zagonom opravljali delovne obveznosti. Vir težav pri usklajevanju dela in 
družine je lahko razkorak v pričakovanjih. Pričakovanja v družinskem okolju se lahko 
razlikujejo od pričakovanj v delovnem okolju. Do težav vodi tudi časovna nezdružljivost 
delovnega urnika in družinskih obveznosti. Usklajevanje dela in družine načenja zaloge 
energije zaposlenih in s tem povzroča zmanjšano zbranost in manj učinkovito izpolnjevanje 
vseh obveznosti. Takšne težave pri usklajevanju delovnih in družinskih obveznosti pa hitro 
privedejo do tega, da se zaposleni vprašajo, kje so med delom in družino in kaj lahko storijo, 
da najdejo ravnovesje in pri tem najdejo še čas zase (Zveza sindikatov Slovenije, 2012, 
str. 20–21). Težave z usklajevanjem dela in družine lahko zaposlenega vodijo do zmanjšanja 
delovnega zadovoljstva, nižje organizacijske pripadnosti, višje fluktuacije in višje izgorelosti 






Stres se lahko pojavi takrat, ko zaposleni ne zmorejo usklajevati družinskega in poklicnega 
življenja. Nekateri preprosto ne najdejo rešitve, kako bi na eni strani svoj poklic opravljali 
kar se da uspešno, na drugi strani pa bili srečni v družinskem okolju in ohranjali dobre 
medosebne odnose.  
Stres na delovnem mestu povzročata neskladnost med nami in našim delom, 
nasprotujočimi zahtevami med našimi vlogami na delovnem mestu in zunaj njega ter 
neustrezna stopnja nadzora nad delom in življenjem. Stres na delovnem mestu povzročajo 
prevelike zahteve in izpostavljenost dejavnikom stresa. Pogostejši dejavniki stresa na 
delovnem mestu so premalo časa oziroma preveč dela, da bi dokončali delovne naloge v 
svoje zadovoljstvo in zadovoljstvo drugih (Pastirk, 2012, str. 7). Vzroke za nastanek stresa 
lahko iščemo v obremenjujočih delovnih dejavnikih. Odziv na obremenitve je stresen le, če 
nimamo na voljo dovolj virov oziroma energije, da bi se z njimi spopadali (Zveza svobodnih 
sindikatov Slovenije, 2012, str. 4). Stres pri posamezniku sproža reakcije tako na fizični kot 
psihični ravni. Gre za odgovor telesa v obliki prilagoditve in obrambe na dražljaj, ki ga 
posameznik doživlja kot potencialno nevarnega (Stare idr., 2012, str. 12). Ta zunanji dražljaj 
se imenuje stresor. Stresor je dogodek, oseba ali predmet, ki povzroči stres. Stresor začasno 
zamaje ravnovesje posameznika. Po drugi strani stres lahko opredelimo kot intenziven in 
neprijeten občutek napetosti, ki nastane zaradi situacije, ki v nas vzbuja močan odpor in ga 
ne moremo popolnoma kontrolirati (Zveza svobodnih sindikatov Slovenije, 2012, str. 4). 
Posledice stresa za združbo izhajajo iz posledic stresa za zaposlene. Posamezniki, ki so pod 
stresom, so pogosteje odsotni z dela zaradi težav z zdravjem ali kot posledica bega pred 
stresom pri delu (Stare idr., 2012, str. 12).  
Najpogostejše posledice delovanja stresa so motnje srčnega ritma, motnje hranjenja, 
motnje spanja in kronična utrujenost. Na psihični ravni se stres kaže v spremenjeni 
pozornosti, spominu in sposobnosti odločanja. Stres lahko povzroči tudi razdražljivost, 
depresijo, nezadovoljstvo, strah, občutek osamljenosti, težave v zakonu, slabše medosebne 
odnose, izogibanje nalogam in odgovornosti (Stare idr., 2012, str. 11–14).  
3.3.2 Izgorelost 
Izgorelost se lahko pojavi pri zaposlenih zaradi preobremenitve na delovnem mestu. Že 
sama beseda izgorelost opisuje izčrpanost. Zaradi posledic izgorelosti pa posledično trpi 
tudi družinsko okolje. 
Izgorelost se opredeljuje kot psihološki sindrom, ki se kaže kot čustvena izčrpanost ter 
zmanjšana učinkovitost. Je le ena izmed mnogih možnih posledic kroničnega stresa. 
Izgorelost je zlom v prilagajanju na stresni dogodek in je reakcija na podaljšani stres v 
delovnem okolju. Izgorelost se lahko prepozna po prevladujoči fizični utrujenosti, mentalni 
in čustveni izpraznjenosti. Do izgorelosti lahko pride zaradi dolgotrajne izpostavljenosti 
močnemu stresu, nanjo pa vplivajo tudi osebnostne lastnosti in organizacijski pogoji, v 
katerih zaposleni dela. Skupen vpliv teh treh dejavnikov določa tudi, v kolikšni meri se bo 
izgorelost v njem izrazila. Osebnostne poteze posameznika, motivacija, potrebe, vrednote, 
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samospoštovanje in kontrola čustev so tiste posameznikove lastnosti, ki napovedujejo, 
kako se bo odzval v stresni situaciji (Stare idr., 2012, str. 49). 
Da je posameznik na meji izgorelosti, se vidi po več znakih. Znaki izgorelosti se pojavijo na 
treh ravneh. Prva raven so telesni znaki – nenadoma posameznik nima več teka, slabo spi 
ali premalo spi, nenehno je utrujen, lahko se pojavijo srčne težave. Druga raven so psihični 
znaki – zaposleni dvomijo o lastnih sposobnostih, počutijo se nemočne, prazne in 
neuspešne. Tretja raven pa so vedenjski znaki – zaposleni se izogibajo odgovornim 
nalogam, stikom z ljudmi, delovna učinkovitost upade, do sodelavcev in strank postanejo 
prepirljivi in odrezavi (Hribar, 2012, str. 13). 
Posledice izgorelosti negativno vplivajo na zdravje in se kažejo v oslabljenem imunskem 
sistemu, zmanjšani odpornosti in posledično pogostejšemu obolevanju, visokemu krvnemu 
tlaku, glavobolih, trebušnih težavah, kronični utrujenosti in psihičnih motnjah. Zaposleni 
delu posvečajo vedno manj časa in energije ter delajo samo tisto, kar je nujno potrebno, 
opuščajo aktivnosti, v katerih so prej uživali, izogibajo se stikom z ljudmi. Za izgorele 
posameznike je značilna tudi zloraba alkohola. Kognitivne simptome izgorelosti pa 
prepoznamo kot slabšo koncentracijo in spomin ter slabše kritično presojanje. Vodstvo 
združbe občuti prisotnost izgorelosti med zaposlenimi v manjši predanosti delu, manj so 
učinkoviti in imajo več zdravstvenih težav (Stare idr., 2012, str. 49–52). 
3.3.3 Absentizem 
Ena izmed pogostih posledic neravnovesja med družino in poklicem je tudi odsotnost z 
delovnega mesta. Posameznik zaradi osebnih ali družinskih težav ne hodi redno v službo in 
ne opravlja svojih službenih obveznosti. 
Absentizem je strokovni izraz za bolniško odsotnost in ga opredelimo kot odsotnost 
zaposlenih z delovnega mesta. Lahko govorimo o prostovoljni odsotnosti (zanjo ni 
objektivnega in konkretnega razloga) in neprostovoljni odsotnosti (neodložljivi razlogi, kot 
so bolezen, poškodba ali smrt v družini). Kadar delovne obremenitve postajajo nevzdržne, 
se zaposleni pogosto odzovejo z umikom iz delovne situacije. Bolniške odsotnosti 
predstavljajo veliko težavo za večino združb. Pogosto izostajanje z delovnega mesta vodi 
do splošno nižje delovne učinkovitosti, do motenega delovnega procesa in do povečanih 
delovnih obremenitev za zaposlene, ki ostajajo prisotni na delovnem mestu. Izostajanje z 
delovnega mesta lahko kaže na to, da so zaposleni izčrpani in med rednim delovnikom 
nimajo dovolj možnosti, da bi si od delovnih obremenitev spočili. Pojav absentizma 
povzroča veliko škodo družbi, podjetjem in ne nazadnje tudi zaposlenim. Z negativnimi 
posledicami absentizma se spopadajo tudi zaposleni. Zaposleni, ki so zaradi bolezni ali 
poškodb pogosteje odsotni z dela, dobivajo manj zahtevne in zanimive delovne naloge, 
imajo pogosteje konflikte s sodelavci in nadrejenimi, so slabše plačani za svoje delo ter 
imajo manjšo možnost napredovanj (Zveza svobodnih sindikatov Slovenije, 2012, str. 8–
10). Vzroke, ki povzročajo absentizem, lahko delimo na objektivne, na katere praviloma 
združbe same ne morejo vplivati, ter na subjektivne, na katere je lažje vplivati. Subjektivni 
vzroki so v večini tisti, ki na kakršen koli način vplivajo in povzročajo nezadovoljstvo pri delu 
med zaposlenimi (Florjančič, 1998, str. 110). 
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3.4 POSLEDICE NEUSKLAJENOSTI POKLICNEGA IN DRUŽINSKEGA ŽIVLJENJA 
Z VIDIKA ZDRUŽBE 
Problematiko neravnovesja med poklicnim in družinskim življenjem zaposlenih v različnih 
(negativnih) oblikah občuti tudi njihov delodajalec. Načini nezadovoljstva zaposlenih se 
lahko izrazijo kot stres, fluktuacija, absentizem, neučinkovita izraba delovnega časa in 
neorganizacija. Vse oblike neravnotežja poklicnega in družinskega življenja pomenijo velik 
strošek za delodajalca (odhod zaposlenih z delovnega mesta zaradi nezadovoljstva in 
posledično iskanje novih sodelavcev), zato skrb za uravnoteženost zahtev poklicnega in 
družinskega življenja ni zgolj stvar posameznikov, temveč tudi stvar njihovega delodajalca 
(Črtalič, 2016, str. 9–10). Združbe morajo sodelovati in pomagati pri usklajevanju 
poklicnega in družinskega življenja, kajti če zaposleni lahko zasebne zadeve izpolnjujejo na 
manj stresen način, postanejo bolj pripadni delodajalcem in reagirajo z večjim trudom in 
zvestobo (Littig, 2008, str. 8–9).  
Za združbo usklajeno ravnovesje med delom in družino pomeni možnost za kakovostne 
zaposlene na konkurenčnem trgu dela, nižje stroške zaposlovanja, uvajanja, usposabljanja, 
nadomeščanja, večjo motiviranost delavcev, večjo učinkovitost, boljšo komunikacijo med 
zaposlenimi, večjo konkurenčno prednost in večji ugled delodajalca. Združbam usklajeno 
poklicno in zasebno življenje koristi, saj vpliva na zmanjšanje stresa med zaposlenimi, 
manjše število konfliktov, boljše fizično in duševno zdravje zaposlenih, prijetnejše delovno 
okolje, večje zadovoljstvo pri delu in večjo delovno moralo, zaposleni so bolj pripravljeni na 
sodelovanje, so zvesti svojemu delodajalcu in bolj produktivni (Stare idr., 2012).  
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4 VLOGA IN POMEN DRŽAVE PRI USKLAJEVANJU POKLICNEGA IN 
DRUŽINSKEGA ŽIVLJENJA 
4.1 POLITIKE USKLAJEVANJA DELA IN DRUŽINE V EVROPI 
Eden izmed glavnih ukrepov na področju usklajevanja dela in družine v Evropi je zagotovo 
boj proti diskriminaciji zaradi spola pri zaposlovanju ter enako obravnavanje in enake 
možnosti žensk in moških. Ženske naj bi postale enakopravne moškim in pridobile veliko 
ugodnosti na področju zaposlovanja.  
Ekonomski in trajnostni razvoj je dolgoročno mogoč zgolj, če sta vsem ženskam in moškim 
omogočena enakovredno in polno izvajanje dejavnosti ter uresničevanje njihovega 
potenciala z zagotavljanjem ekonomske neodvisnosti žensk in moških. Eden 
najpomembnejših pogojev je tudi uspešno usklajevanje poklicnega in zasebnega oziroma 
družinskega življenja. Zakonodaja na področju trga dela in zaposlovanja je z vidika enakega 
odobravanja in enakih možnosti žensk in moških na evropski ravni dobro urejena. Vendar 
razlike med spoloma v stopnji zaposlenosti, brezposelnosti, plačah ter diskriminacija zaradi 
spola pri zaposlovanju ostajajo izzivi politike zaposlovanja. Posledično je treba izvajati 
posebne ukrepe, aktivnosti in programe za odpravljanje razlik med spoloma pri 
zaposlovanju ter spodbujati enake ekonomske neodvisnosti žensk in moških. Izvajanje 
tovrstnih programov in ukrepov financira Evropski socialni sklad, predvsem program 
Pobude skupnosti EQUAL, ki je namenjen boju proti diskriminaciji zaradi spola pri 
zaposlovanju in pospeševanju udeleženosti žensk na trgu dela. Ključni ukrepi na področju 
usklajevanja dela in družine so spodbujanje delodajalcev, da uvajajo ukrepe za lažje 
usklajevanje poklicnega in družinskega življenja kot politiko družbene odgovornosti združb, 
spodbujanje delodajalcev, da se promovirajo kot družini prijazna podjetja, prilagoditev 
storitev varstva otrok različnim potrebam staršev in otrok, spodbujanje aktivnega 
očetovstva ter enakovredne delitve družinskega dela in starševstva med partnerjema (Urad 
za enake možnosti, 2006). Evropski svet je marca 2008 sklenil, da je treba izboljšati 
dosegljivost in dostopnost kakovostnega otroškega varstva v skladu z dogovorjenimi cilji. K 
izboljšanju veljavne zakonodaje o porodniškem in starševskem dopustu je pozval Evropski 
parlament. Parlament je nato pozval države članice, naj sprejmejo najboljše prakse v zvezi 
z dolžino porodniškega dopusta, ter poudaril, da je z ustreznimi javnimi politikami možno 
spremeniti usmerjenost krivulje rodnosti in ustvariti okolje, ki je naklonjeno družinam in 
otrokom. Evropski parlament je leta 2007 pozval države članice, naj sistem nadomestil za 
porodniški in starševski dopust preoblikujejo v vzajemnega, da se zagotovi, da ženske ne 
bodo več dražji vir dela kot moški. Podpora ravnovesju med delom in družino je ena od 
štirih prednostnih nalog v okviru ukrepov o enakosti spolov, ki so ga sprejeli evropski 
socialni partnerji leta 2005. Napredek, o katerem poročajo socialni partnerji, vključuje 
uvedbo ali podaljšanje dopusta za varstvo, prilagodljiv delovni čas ter ukrepe za povečanje 
izkoriščanja teh možnosti s strani moških. Izboljšanje usklajevanja poklicnega in 
družinskega življenja predstavlja priložnost za uskladitev ciljev varnosti tako za delojemalce 
kot delodajalce, čeprav so ta načela pogosto predstavljena kot nasprotna (Evropska 
komisija, 2008, str. 4–5).  
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4.2 PRIMERI DOBRIH POLITIK USKLAJEVANJA DELA IN DRUŽINE V IZBRANIH 
EVROPSKIH DRŽAVAH 
4.2.1 Švedska 
Na Švedskem so z družini prijaznimi ukrepi dosegli, da večina žensk izkoristi priložnosti na 
trgu dela ter da vse več moških uporablja starševski dopust. Družini prijazna politika velja 
tako za Švede kot tujce, ki imajo enake pravice do izrabe starševskega dopusta in 
nadomestil, tudi če so bili otroci rojeni v drugi državi. Na Švedskem spodbujajo popolno 
enakopravnost spolov na poslovnem in družinskem področju. Privzeli so institucionalni 
model. Njihova politika temelji na modelu, kjer sta polno zaposlena oba starša. Primarni 
namen družinske politike je zagotavljanje pomoči in z izdatki vzdrževati družine, še posebej, 
če imajo več otrok. Država ne daje velikih finančnih pomoči, temveč skuša pomagati z 
drugimi ukrepi, ki bi delavcem olajšali združevanje izzivov dela in družine. Najpomembnejši 
cilji družinske politike so na področju zagotavljanja varstva predšolskih in šoloobveznih 
otrok, pomoči staršem, otroških dodatkov in ostalih nadomestil (Kozjek & Tomaževič, 2012, 
str. 65).  
Skandinavski model socialnih politik podpira sistem, ki omogoča tako moškim kot ženskam 
kombiniranja dela in družinskih obveznosti. Družinska politika je usmerjena v ravnovesje in 
možnost enakomerne porazdelitve aktivnosti in enakopravnosti med oba spola. Švedska je 
v primerjavi z ostalimi evropskimi državami v zadnjih letih postala država z eno najvišjih 
stopenj rodnosti.  
Na področju otroškega dodatka in drugih nadomestil je država uvedla še naslednje ukrepe 
(Forsakringskassan, 2008, str. 17):  
‒ vsi starši imajo pravico do otroškega dodatka, 
‒ starši resneje bolnih ali invalidnih otrok imajo pravico do državne pomoči, da lažje 
krijejo stroške v zvezi z zdravljenjem, 
‒ starši imajo pravico do pomoči pri plačevanju stanovanja ali pri kreditu za stanovanje, 
‒ državna podpora za otroke ob ločitvi staršev, in sicer v primeru, da starš, pri katerem 
otrok ne živi, ne more plačevati prispevkov za vzdrževanje. 
Tako kot v drugih državah je tudi na Švedskem prisotno neravnovesje med zaposlenostjo 
žensk ter prisotnost tradicionalne delitve družinskega dela. Ženske še vedno opravijo več 
domačega dela kot moški. Vsi ukrepi, ki so jih vpeljali, pa temeljijo na podpori žensk pri 







Na Norveškem sta zanimivi dve praksi usklajevanja poklicnega in družinskega življenja. Prvi 
ukrep je tema usklajevanja dela in družine kot del letnega pogovora. Letni pogovor je 
priložnost za pogovor z zaposlenimi o morebitnih konfliktih med plačanim delom in 
zasebnim življenjem. Ideja temelji na tem, da je treba spregovoriti o morebitnih težavah, 
pri čemer naj bi vodstvo zaposlene (posebej moške) pri tem spodbujalo. Izkušnje kažejo, da 
je konflikt med delom in družino pogosto del letnega pogovora zaradi:  
- vprašanja o zmanjšanju poslovnih potovanj, 
- potreb po omejitvi dela preko rednega delovnega časa, 
- potreb po prožnem delovnem času, 
- potreb po skrajšanju delovnega časa, 
- potreb po uvedbi dela na domu idr. 
Pozitivni učinki ukrepa so, da zaposlenim letni pogovori omogočajo, da izrazijo morebitne 
težave, s katerimi se spopadajo pri usklajevanju plačanega dela in družine ter ob tem skupaj 
z nadrejenimi poiščejo rešitve. V združbah je usklajevanje plačanega dela in družine izziv, s 
katerim se spopada večina zaposlenih. Odprt pogovor o morebitnih konfliktih ponuja 
vodstvu možnost, da oceni, v kakšni meri, če sploh, težave pri usklajevanju vplivajo na 
zaposleno osebo in posredno tudi na kakovost opravljenega dela. Pogoj za dosego 
dolgoročnih učinkov tega ukrepa je izvajanje letnih pogovorov. Združba lahko ta ukrep 
izvaja tudi s pomočjo drugih oblik pogovorov, pri čemer pa je nujno, da se zagotovi njihovo 
redno izvajanje. 
Drugi zanimivi ukrep pa je spodbujanje daljšega koriščenja starševskega dopusta za očete. 
Nekatere združbe na Norveškem omogočajo dodaten teden plačanega starševskega 
dopusta za očete. Razlog za uvedbo tega ukrepa je zakonska omejitev iz leta 2014, ko je bil 
plačan očetovski dopust skrajšan s 14 na 10 tednov. Pozitivni učinki tega ukrepa so, da 
očetje, ki koristijo očetovski dopust, pridobijo dodaten plačan dopust in hkrati ne utrpijo 
negativnih finančnih posledic. Prav tako jim ukrep daje možnost postopne vrnitve na delo 
(Humer, 2016, str. 11–13).  
4.2.3 Francija 
Za Francosko družinsko politiko velja, da ima najdaljšo tradicijo v Evropi. Ohranja jo 
vzporedno s posodobitvijo družinskih oblik in z ekonomskimi socialnimi ter demografskimi 
potrebami države. Ima velik poudarek na univerzalnih socialnih storitvah in sistemu pravic 
iz naslova družinskih prejemkov (brezplačen sistem predšolskih otrok). Danes spada 
Francija med rodnostno uspešnejše države, kar gre pripisati učinkovitosti njihove obširne 
družinske politike. Družinska politika v Franciji pomaga staršem s posameznimi ukrepi 
zmanjšati stroške za otroke, spreminja in zmanjšuje delitev dela po spolu, usklajuje 
družinsko in poklicno življenje ter vzdržuje družinske vrednote z oblikovanjem otrokom 
naklonjenega okolja. Vlada je s povezovanjem področij zaposlenosti, delovnega časa in 
socialne problematike vpeljala več socialne enakopravnosti v družinskih pomočeh, večje 
osredotočenje na starševsko odgovornost, napredek v spolni enakopravnosti ter enake 
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možnosti med ženskami in moškimi. Delovni čas so znižali z 39 delovnih ur na teden na 35, 
česar glavni cilj je bil spodbujanje delitve dela ter oblikovanje novih delovnih mest, 
povečanje časa, namenjenega družini ali prostemu času, oziroma drugih aktivnosti. Eden 
od rezultatov skrajšanega delovnega časa so bile nove oblike delovnih razmerij in varstva 
otrok. V Franciji družinska politika omogoča posebne plačane dopuste, sistem varstva za 
otroke od 0 do 3 let in brezplačni vrtec za otroke, ki so dopolnili tri leta. Francoska družinska 
politika je pomembna tudi zato, ker jo izvajajo tako država kot departmaji in mesta, ne 
glede na njihovo politično usmeritev (Kozjek & Tomaževič, 2012, str. 67–68).  
V Franciji je starševski dopust kot del zaposlitvene zakonodaje. Poznajo različne oblike 
starševskega dopusta (Javornik, 2012, str. 36–37): 
- starševski dopust, do katerega so upravičeni tisti, ki imajo službo in so pri istem 
delodajalcu zaposleni vsaj eno leto pred rojstvom otroka, 
- materinski dopust, 
- očetovski dopust, 
- posvojiteljski dopust, 
- dopust za nego bolnega otroka, 
- plačan porodniški dopust. 
Francoska politika si z ukrepi v največji meri prizadeva k čim lažjemu usklajevanju dela in 
družine. Francija ima danes najvišjo stopnjo rodnosti v Evropi, to pa je posledica dobrih 
ukrepov družinske politike, ki se nanašajo na pomoč staršem pri vzgajanju otrok ter 
usklajevanju družinskih obveznosti. Vseeno pa je še vedno prisotna tradicionalna delitev 
dela. Ženske so v večji meri zadolžene za gospodinjska dela in skrbijo za družino.  
4.3 POLITIKA USKLAJEVANJA DELA IN DRUŽINE V SLOVENIJI 
Slovenija svojim prebivalcem nudi zelo veliko rešitev za boljše ravnovesje med delom in 
družino. Veliko pomoči nudi na podlagi Zakona o starševskem varstvu in družinskih 
prejemkih, dobro pa je urejena tudi družinska politika v Sloveniji. Eden izmed boljših 
ukrepov pa je tudi uveljavitev certifikata Družini prijazno podjetje.  
V smislu zagotavljanja pogojev za usklajevanje družinskih in poklicnih obveznostih obeh 
staršev družinska politika podpira bolj primerno moralno in materialno družbeno 
vrednotenje dela z otroki ter enakomernejšo porazdelitev odgovornosti zanje med materjo 
in očetom, med starši, delodajalci in družbo. Družinska politika nudi reorganizacijo 
delovnega časa, zakonske prilagoditve na področju oblik zaposlitve, ugodnejšo ureditev 
porodniškega dopusta in dopusta za nego bolnega otroka z jamstvom enakovredne 
zaposlitve po vrnitvi, polno socialno zavarovanje v primeru delne zaposlitve ali začasne 
prekinitve dela zaradi nege in skrbi za majhnega otroka in nege ter skrbi za otroke z 
motnjami v telesnem in duševnem razvoju. Za vse starše, ki želijo, nudijo za njihove otroke 




4.3.1 Družinska politika v Sloveniji 
S pojmom družinska politika razumemo strategijo in ukrepe, ki jih določen politični, 
administrativni sistem podvzema na nacionalni, regionalni in lokalni ravni, na 
zakonodajnem, institucionalnem in ekonomsko-socialnem področju. Gre za vse akcijske 
programe izvršilnih in zakonodajnih oblasti. Družina predstavlja življenjsko skupnost staršev 
in otrok ter predstavlja primarni socialni prostor, ki daje optimalne možnosti za socialni in 
emocionalni razvoj otrok. V okviru družinske politike je treba te ukrepe spreminjati, 
preučevati ter do določene mere tudi koordinirati. Temeljni cilj družinske politike v 
Republiki Sloveniji je ustvarjanje pogojev za izboljšanje kakovosti življenja vseh družin in za 
enake možnosti osebnega razvoja vseh članov družine (Ur. list RS, št. 40/1993). 
Resolucija o temeljih oblikovanja družinske politike v Republiki Sloveniji (1993) kot načrtno 
strateški dokument določa smeri razvoja posameznih delov družinske politike, ki so v 
pristojnosti različnih ministrstev. Družinska politika je celota socialnih, ekonomskih, 
pravnih, pedagoških, zdravstvenih in drugih ukrepov, ki jih država izvaja za večjo kakovost 
življenj družin in posameznih družinskih članov.  
Družinska politika v Republiki Sloveniji temelji na naslednjih načelih (Ur. list RS, št. 
40/1993): 
‒ vključevanju celotne populacije oziroma usmerjenosti k vsem družinam, 
‒ upoštevanju pluralnosti družinskih oblik in različnih potreb, ki izhajajo iz tega, 
‒ spoštovanju avtonomnosti družine in individualnosti njenih posameznih članov, 
‒ zaščiti otrokovih pravic v družini in družbi ter dajanju prednostnega mesta kakovosti 
življenja otrok, 
‒ zagotavljanju enakih možnosti obeh spolov, 
‒ vzpostavljanju raznovrstnih oblik storitev, 
‒ omogočanju, da družine izbirajo med različnimi možnostmi, 
‒ delnem prispevku družbe k stroškom za vzdrževanje otrok in na dodatnem varstvu 
družin v specifičnih situacijah in stanjih, 
‒ celostnem, integralnem pristopu. 
Področje družine na Ministrstvu za delo, družino, socialne zadeve in enake možnosti skrbi 
za oblikovanje in izvajanje tistega dela družinske politike, ki se nanaša na zakonsko zvezo, 
razmerja med starši in otroki, posvojitve, rejništvo in skrbništvo (Ministrstvo za družino in 
socialne zadeve, 2017). 
Republika Slovenija je vpeljala ukrepe družinske politike na naslednjih področjih (Ur. list RS, 
št. 40/1993): 
‒ ekonomsko-fiskalnem področju (nudijo neposredne dajatve družinam, ki dopolnjujejo 
ali nadomeščajo njihove dohodke), 
 
 
‒ področju družbenih služb in drugih dejavnosti, ki se delijo na splošne (izobraževanje, 
zdravstveno varstvo) in personalne (pomoč ostarelim, pomoč prizadetim, 
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posvetovalnice) ter s svojimi storitvami podpirajo funkcioniranje družine ali delno 
prevzemajo njene funkcije, 
‒ področju zaposlovanja z ustvarjanjem pogojev za usklajevanje družinskih in poklicnih 
obveznosti obeh staršev ter z drugimi ugodnostmi, povezanimi s trgom delovne sile, 
‒ področju stanovanjskega gospodarstva s specifičnimi programi stanovanjske preskrbe 
in z drugimi oblikami pomoči družinam. 
Namen ekonomske pomoči družinam je doseči, da se družinam olajšajo materialne težave, 
s katerimi se spopadajo v različnih obdobjih svojega obstoja. Da materialne omejitve ne 
bodo razlog, da se pari, ki si sicer želijo otroke, zanje ne odločijo. Zagotavljajo, da se vsem 
otrokom omogočijo čim boljši in enaki materialni osnovni pogoji za življenje ter da se 
staršem, ki želijo več časa posvetiti delu v družini, pri tem materialno in pravno pomaga. 
Med ukrepe družinske politike sodijo tudi ukrepi, ki jih izvajajo družbene službe in druge 
dejavnosti v okviru civilne družbe in s tem podpirajo delovanje družine ali delno prevzemajo 
posamezne funkcije. Ločimo splošne službe, ki s svojimi storitvami neposredno ali posredno 
vplivajo na delovanje družine in sodijo v okvir različnih družbenih dejavnosti in jih je treba 
v okviru družinske politike koordinirati, ter posebne službe, ki so namenjene neposredno 
družini oziroma posameznim njenim članom in podpirajo njeno nastajanje in delovanje 
(razni servisi za informiranje, izobraževanje, svetovanje staršev, servisi za pomoč družini na 
domu, varstvo in vzgoja za družinske člane s posebnimi potrebami). 
Družinska politika in politika zaposlovanja se stikata v primeru, ko posameznik deli in 
usklajuje svoj čas med družinskimi obveznostmi in profesionalnimi aktivnostmi. Gre za 
težavo delitve časa, za uveljavljanje enakih možnosti spolov, za upoštevanje družinskih 
potreb v profesionalni sferi in za usklajevanje potreb družinskega življenja in starševske 
odgovornosti s poklicnimi aktivnostmi staršev. Za boljše zagotavljanje usklajevanja 
družinskih in poklicnih obveznosti mora biti podpora (Ur. list RS, št. 40/1993): 
‒ pri reorganizaciji delovnega časa,  
‒ zakonske prilagoditve na področju oblik zaposlitve,  
‒ ugodnejši ureditvi porodniškega dopusta in dopusta za nego bolnega otroka z jamstvom 
enakovredne zaposlitve po vrnitvi, 
‒ vsem staršem, ki to želijo, zagotoviti mesto za njihove otroke v vzgojno-varstveni 
ustanovi ali drugih oblikah varstva. 
4.3.2 Zakon o starševskem varstvu in družinskih prejemkih 
V primerjavi z drugimi državami je v Sloveniji shema starševskega dopusta zelo dobro 
urejena, in sicer v Zakonu o starševskem varstvu in družinskih prejemkih (ZSDP-UPB2), Ur. 
list RS, št. 26/2014) ter v Pravilniku o postopkih za uveljavitev pravic do družinskih 
prejemkov (Ur. list RS, št. 31/2008). Zakon o starševskem varstvu in družinskih prejemkih 
določa, da imajo delavci zaradi nosečnosti in starševstva pravico do posebnega varstva v 
delovnem razmerju. Vsak starš ima pravico do dopusta, če so zavarovani po Zakonu o 
starševskem varstvu in družinskih prejemkih. Pravice iz zavarovanja so še naslednje: pravica 
do nadomestila, pravica do krajšega delovnega časa, pravica do plačila prispevkov za 
socialno varnost ter nadomestilo v času odmora za dojenje. Delodajalec je dolžen, da 
29 
 
omogoči lažje usklajevanje družinskih in poklicnih obveznosti obeh staršev. Ko delavec želi 
izrabiti dopust, mora pred tem v 30 dneh obvestiti delodajalca, razen če ta zakon ne določa 
drugače. Imamo tri vrste dopustov, ki pripadajo zaposlenim na tematiko usklajevanja dela 
in družine. To so materinski dopust, očetovski dopust ter starševski dopust. Dopust pa je 
določen v koledarskih dnevih za polno odsotnost z dela (Ur. list RS, št. 26/2014). 
4.3.2.1 Materinski dopust 
Matere imajo pravico do materinskega dopusta v trajanju 105 dni. Materinski dopust se 
izrabi v strnjenem nizu v obliki polne odsotnosti z dela. Materi nastopi materinski dopust 
28 dni pred predvidenim datumom poroda, ki ga določi ginekolog. Če ne nastopi 
materinskega dopusta v tem roku, neizrabljenega dela materinskega dopusta ne more 
izrabiti po otrokovem rojstvu, razen v primeru, če je porod nastopil pred predvidenim 
datumom. Če mati na dan poroda še ni nastopila materinskega dopusta, nastopi materinski 
dopust z dnem rojstva otroka. Tudi očetje imajo pravico do materinskega dopusta, ta 
pravica pa nastopi, če mati umre, zapusti otroka ali na podlagi mnenja specialista trajno ali 
začasno ni sposobna za nego in varstvo otroka. Oče ima pravico do materinskega dopusta 
v obsegu, kot ga ima mati, zmanjšanem za toliko dni, kolikor je mati to pravico že izrabila, 
najmanj pa za 28 dni. Pravico do materinskega dopusta ima v soglasju z materjo tudi oče 
otroka v primerih, ko rodi otroka mati, mlajša od 18 let in ima status učenke, dijakinje ali 
študentke. V tem primeru materinski dopust traja 77 dni in se skrajša še za toliko dni, 
kolikor je otrok star, ko oče nastopi materinski dopust. Če mati rodi otroka, preden je o 
izrabi materinskega dopusta obvestila delodajalca, obvesti delodajalca o tem v treh dneh 
po rojstvu otroka, razen če njeno zdravstveno stanje tega ne dopušča (v tem primeru se 
predloži zdravniško dokazilo). Oče obvesti delodajalca o izrabi materinskega dopusta 
najpozneje v treh dneh od nastopa razloga za izrabo materinskega dopusta (Ur. list RS, 
št. 26/2014). 
4.3.2.2 Očetovski dopust 
Očetje lahko koristijo očetovski dopust (v dolžini 90 koledarskih dni, ne glede na to, koliko 
otrok se rodi), ki je namenjen očetom, da bi skupaj z mamo sodeloval pri negi in varstvu 
otroka in ga lahko koristijo brez prekinitev ali po dnevih. Prvih 15 dni dopusta mora koristiti 
do dopolnjenega šestega meseca otrokove starosti, sicer ta del očetovskega dopusta 
zapade, drugih 75 dni pa lahko izrabi najdlje do tretjega leta starosti otroka. Poleg 
porodniškega dopusta pa so starši upravičeni tudi do dopusta za nego in varstvo otroka, ki 
ga nastopijo po poteku porodniškega dopusta, dopust pa je namenjen nadaljnji negi in 
varstvu otroka. Dopust praviloma traja 260 dni (v določenih primerih se lahko podaljša). 
Največ 75 dni dopusta za nego in varstvo otroka lahko starša tudi preneseta in izrabita do 
8. leta starosti otroka. V primeru, da pravico do dopusta za nego in varstvo otroka za istega 
otroka uveljavljata oba starša, morata skleniti pisni dogovor, v katerem določita obdobje in 
način izrabe dopusta. Starši so upravičeni do starševskega nadomestila oziroma 
nadomestila plače/osebnega prejemka, ki izhaja iz zavarovanja za starševsko varstvo. 
Starševsko nadomestilo pripada za delovne dneve oziroma delovne ure, ko je zavarovanec 
na starševskem dopustu, kot tudi za praznične in druge proste dni, določene z zakonom 
(Kozjek & Tomaževič, 2012, str. 72). 
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4.3.2.3 Starševski dopust 
Vsak od staršev ima 130 dni starševskega dopusta, pri čemer lahko mati prenese 100 dni 
starševskega dopusta, 30 dni pa je neprenosljivih. Oče lahko prenese 130 dni starševskega 
dopusta na mater. Ob rojstvu dvojčkov se starševski dopust podaljša za dodatnih 90 dni ter 
ob rojstvu več hkrati živorojenih otrok se starševski dopust podaljša za vsakega nadaljnjega 
otroka še za dodatnih 90 dni. Starš lahko v celoti izrabi starševski dopust v trajanju 260 dni 
v primeru, da je drugi od staršev umrl, je drugi od staršev zapustil otroka, je drugemu od 
staršev odvzeta roditeljska pravica, so drugemu od staršev prepovedani stiki z otrokom ali 
da drugi od staršev ni zavarovanec za starševsko varstvo. Starša se pisno dogovorita o izrabi 
starševskega dopusta najpozneje 30 dni pred iztekom materinskega dopusta. Dogovor 
predložita centru skupaj z zahtevo za uveljavljanje pravice in z njim seznanita svoja 
delodajalca. Starševski dopust se izrabi v obliki polne ali delne odsotnosti z dela. Trajanje 
starševskega dopusta se pri izrabi delne odsotnosti z dela ne podaljša. Oba starša pa ne 
moreta hkrati izrabljati starševskega dopusta v obliki polne odsotnosti z dela, razen 
določenih izjem (Ur. list RS, št. 26/2014).  
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5 CERTIFIKAT DRUŽINI PRIJAZNO PODJETJE 
Eden izmed boljših sistemov za usklajevanje poklicnega in družinskega življenja, ki so jih 
sprejela nekatera podjetja v Sloveniji, je zagotovo certifikat Družini prijazno podjetje. Po 
uvedbi tega certifikata je bilo veliko pozitivnih posledic. Ker se diplomsko delo nanaša na 
usklajevanje poklicnega in družinskega življenja v izbranem podjetju, je potrebna dobra 
opredelitev, kaj sploh pomeni certifikat Družini prijazno podjetje. Družina in delo nenehno 
zahtevata čas, energijo in pozornost, zato je včasih težko usklajevati ravnovesje med službo 
in družino. Poklicno in družinsko življenje se včasih zato le redko dopolnjujeta tako, kot bi 
si želeli sami. Včasih se lahko zgodi, da zaradi pretirane predanosti poklicu in karieri 
posamezniki družino tudi zanemarijo, zato je zelo pomembno, da je ravnovesje med delom 
in družino ohranjeno. 
Usklajevanje dela in zasebnega življenja je pristojnost treh ravni. Dosedanje analize 
usklajevanj delovnega in družinskega življenja kažejo, da je uspešnost usklajevanja odvisna 
od prepletanja dejavnikov na treh ravneh: družbeni ravni, organizacijski ravni in individualni 
ravni (Kanjuo Mrčela & Černigoj Sadar, 2007). 
Danes zaposleni na delovnem mestu preživijo več časa kot včasih ter opravijo več dela ob 
negotovih zaposlitvah in negotovih razmerah na trgu dela, kar posledično vpliva na zasebno 
(družinsko) življenje. V Sloveniji naraščajo oblike zaposlitve, ki jih označujemo kot negotove. 
To so zaposlitve za določen čas, zaposlitve s skrajšanim delovnim časom in samozaposlitve 
(Obrazi prekarnega dela, 2014). Usklajevanje plačanega dela in družine zaposlenih, ki imajo 
takšno obliko zaposlitve, je težavno zaradi strahu, da koriščenje družini prijaznih ukrepov 
lahko ogrozi zaposlitev in odnose z delodajalcem. Usklajevanje plačanega dela in družine 
pa ni odvisno zgolj od posameznikovih želja in možnosti, temveč tudi od države, ki z 
družinsko politiko (očetovski, materinski in starševski dopust, dopust za nego bolnega 
otroka in možnost krajšega delovnika) in politiko zaposlovanja določa zakonske možnosti 
in pravice zaposlenih (Humer, Poje, Frelih & Štamfelj, 2016, str. 4–5). Podlaga za 
implementacijo certifikata Družini prijazno podjetje je sistem »European Family Audit«, ki 
ga je razvila nemška združba Berufundfamilie in ga trenutno uporabljajo v Sloveniji, 
Nemčiji, Avstriji, Italiji in na Madžarskem (Ekvilib Inštitut, 2015, str. 1).  
Certifikat Družini prijazno podjetje je eden izmed glavnih ukrepov, ki je v slovenski prostor 
prinesel pozitivne spremembe, povečano razumevanje delodajalcev na področju 
usklajevanja poklicnega in družinskega življenja ter postal prepoznaven sistem 
sistematičnega sodelovanja z zaposlenimi. V zadnjem desetletju postaja certifikat Družini 
prijazno podjetje v Sloveniji najbolj prepoznaven, cenjen in razširjen certifikat na področju 
družbene odgovornosti (Kranjc Kušlan, 2014).  
V postopek za pridobitev osnovnega certifikata Družini prijazno podjetje se lahko prijavijo 
pravne osebe v zasebni ali javni lasti, ki izpolnjujejo naslednje pogoje (Hartman, 2015, 
str. 13):  
‒ so registrirana in imajo sedež v Republiki Sloveniji, 
‒ imajo najmanj deset zaposlenih, 
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‒ niso v stečajnem postopku, 
‒ spoštujejo vso veljavno delovno pravno zakonodajo. 
Pridobitev certifikata je revizorski postopek, katerega namen je svetovanje delodajalcem, 
katera orodja uporabljati za boljše sodelovanje z zaposlenimi v kontekstu usklajevanja 
poklicnega in družinskega življenja zaposlenih. Družini prijazna podjetja se zavežejo, da 
bodo sprejela določen nabor ukrepov, ki bodo zaposlenim olajšali usklajevanje poklicnega 
in družinskega življenja. Ukrepe, ki jih sprejmejo, morajo vključiti v podjetniške interne akte. 
Certifikat Družini prijazno podjetje je večplasten instrumentarij. Je upravljavski instrument 
za stalno izboljšanje zaposlenim prijaznega zaposlovanja, svetovalni postopek, revizorski 
postopek in je orodje družbene odgovornosti podjetij (Hartman, 2015, str. 13). 
Glavne značilnosti certifikata so (Hartman, 2015, str. 14):  
‒ ne nagrajuje/vrednoti trenutne situacije, 
‒ je dolgoročno naravnan (podjetje spremljajo najmanj 9 let), 
‒ je primeren za katero koli organizacijo, ne glede na velikost, naravo poslovanja ali 
organiziranost, 
‒ analiza delovnega okolja se naredi s pomočjo referenčne skupine podjetja, ki 
predstavlja vse tipične delovne procese in potrebe zaposlenih. 
Podjetje skozi postopek certificiranja določi in uresniči izbrane cilje ter ukrepe. Ko zunanji 
svetovalec poda notranjo oceno dejanskega stanja v podjetju, se odločijo za načrt vpeljave 
ukrepov, katerih cilj je izboljšanje upravljanja delovnih procesov ter kakovosti delovnega 
okolja za boljše usklajevanje poklicnega in družinskega življenja. Če je ocena izbranih 
ukrepov pozitivna s strani revizorskega sveta, podjetje pridobi osnovni certifikat Družini 
prijazno podjetje, nato se po treh letih oceni, ali so bili zastavljeni ukrepi vpeljani in cilji 
doseženi. Če so bili cilji doseženi, podjetje pridobi polni certifikat Družini prijazno podjetje, 
ki ga ohrani s tem, da izbere nove ukrepe za naslednje triletno obdobje. Podjetja se morajo 
v času postopka držati projektnega načrta implementacije izbranih ukrepov ter aktivnosti, 
ki so jih sama določila. Njihovo delo na podlagi letnih poročil skozi celoten postopek 
certificiranja spremlja ocenjevalec (Hartman, 2015, str. 14). Namen uvedbe certifikata 
Družini prijazno podjetje v Sloveniji je, da se oblikuje orodje za javno nagrajevanje podjetij, 
ki imajo ne samo pozitiven, ampak tudi aktiven odnos do starševstva na delovnem mestu 
(Černigoj Sadar, 2007, str. 102). Postopek pridobitve osnovnega certifikata traja 6 mesecev 
od podpisa pogodbe o pridobitvi osnovnega certifikata. Postopki se lahko zaradi objektivnih 
okoliščin podaljšajo največ za 6 mesecev. Če se postopek zaradi krivde prijavitelja ne 
zaključi v podaljšanem roku, se šteje, da je prijavitelj odstopil od pridobitve certifikata 
Družini prijazno podjetje. Osnovni certifikat uradno podelita Ekvilib Inštitut ter Ministrstvo 
za delo, družino in socialne zadeve Republike Slovenije (Ekvilib Inštitut, 2015, str. 9). Po 
pridobitvi osnovnega certifikata ima prijavitelj 36 mesecev časa, da implementira izbrane 
ukrepe. O poteku implementacije mora prijavitelj vsakih 12 mesecev poročati izvajalcu z 
vmesnimi poročili. Če je ocena poročila negativna in prijavitelj stanja ne izboljša, sledi 
postopek odvzema osnovnega certifikata. Po zaključni implementaciji ukrepov, ki traja 36 
mesecev, sledi končna revizija celotne implementacije. Revizijo izvede zunanji revizor 
najkasneje v roku dveh mesecev od oddaje končnega poročila. Na podlagi revizijskega 
poročila in vmesnih letnih poročil se poda končna ocena. Ob pozitivni oceni dobi prijavitelj 
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polni certifikat Družini prijazno podjetje, ki traja eno leto, če podjetje ne pristopi k 
podaljšanju polnega certifikata. Če želi prijavitelj podaljšati veljavnost polnega certifikata, 
mora ob končnem poročilu predložiti izvedbeni načrt za implementacijo novih ukrepov v 
naslednjem triletnem obdobju ter podpisati pogodbo o ohranitvi polnega certifikata. 
Izvedbeni načrt se oceni po istem postopku kot pri pridobitvi osnovnega certifikata (Ekvilib 
Inštitut, 2015, str. 10). 





Pridobitev polnega certifikata 
FAZA 3 








- podpis pogodbe o 
vključitvi v postopek 
pridobitve certifikata 
- ocenjevalna delavnica 
- prezentacijska delavnica 
- priprava izvedbenega 
načrta 
- potrditev izvedbenega 
načrta s strani vodstva 
- pozitivna ocenitev 
izvedbenega načrta s 
strani revizorskega sveta 
Aktivnosti: 
- priprava triletnih poročil 
o napredku 
- implementacija vseh 
ukrepov v skladu z 
izvedbenim načrtom 
- potrditev implementacije 
v skladu z izvedbenim 
načrtom s strani revizorja 
in revizorskega sveta 
Aktivnosti: 
- priprava novega izvedbenega 
načrta za implementacijo 
novih ukrepov po postopku iz 
faze 1 
- predložitev novega 
izvedbenega načrta skupaj z 
zadnjim poročilom iz faze 2 
- pozitivna ocenitev 
izvedbenega načrta s 
strani revizorskega sveta 
- ponovitev aktivnosti iz faze 2 
Sodelujoči: 
- zastopnik prijavitelja 
- 5–10 članov projektne 
skupine 
Sodelujoči: 
- zastopnik prijavitelja 
Sodelujoči: 
- zastopnik prijavitelja 
- 5–10 članov projektne 
skupine 
Veljavnost certifikata: 
- 3 leta 
- v primeru neoddanih 
poročil: 6 mesecev po 




- 12 mesecev 
- v primeru odločitve 
vstopa v fazo 3: glej 
veljavnost za fazo 1 
Veljavnost certifikata: 
- glej fazo 2 
 
 
Vir: Ekvilib Inštitut (2015, str. 18) 
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6 ANALIZA USKLAJEVANJA POKLICNEGA IN DRUŽINSKEGA 
ŽIVLJENJA V IZBRANEM DRUŽINI PRIJAZNEM PODJETJU 
Anketni vprašalnik je bil razdeljen zaposlenim v dveh podjetjih, ki sta nosilki certifikata 
Družini prijazno podjetje in opravljata iste dejavnosti. Pridobljeni odgovori zaposlenih so 
bili med seboj primerjani. 
6.1 PREDSTAVITEV IZBRANEGA PODJETJA 
Najprej je bil anketni vprašalnik razdeljen med zaposlene v podjetju, ki nosi certifikat 
Družini prijazno podjetje. Podjetje je v lasti štirih občin ustanoviteljic in je bilo ustanovljeno 
leta 1962. Ob ustanovitvi je bilo zaposlenih 23 delavcev, osnovna dejavnost podjetja pa je 
bila vzdrževanje občinskih cest in izvajanje drugih storitev. Kasneje se je podjetje začelo v 
večji meri ukvarjati z gradbeništvom in komunalnimi dejavnostmi, v upravljanje pa je začelo 
prevzemati zgrajeno komunalno infrastrukturo. Po uveljavitvi Zakona o gospodarskih javnih 
službah je gospodarska družba postala last Občine Trebnje. Tedanja Skupščina občine 
Trebnje je sprejela Odlok o organiziranju javnega podjetja. Tako je podjetje pridobilo status 
družbe z omejeno odgovornostjo, namen ustanovitve pa je bil izvajanje obveznih in izbirnih 
gospodarskih javnih služb, ki jih mora lokalna skupnost zagotavljati v občinskem prostoru. 
Osnovna naloga je izvajanje obveznih občinskih gospodarskih javnih služb varstva okolja. 
Danes je temeljno poslanstvo podjetja permanentno zagotavljanje oziroma izvajanje javnih 
služb v dobro vseh uporabnikov javnih dobrin in občin ustanoviteljic (Komunala Trebnje, 
2017). 
Vrednote, s katerimi podjetje sledi viziji in uresničuje svoje poslanstvo, so medsebojno 
sodelovanje, pomoč in spoštovanje, skupno in pošteno delo ter spoštovanje pravil in 
držanje dogovorov. S temi vrednotami podjetje stopa v odnose z občinami 
ustanoviteljicami, z uporabniki storitev in z zaposlenimi ter tako krepi svojo družbeno vlogo 
in poslanstvo v lokalnem okolju. Ob podelitvi osnovnega certifikata Družini prijazno 
podjetje je bilo redno zaposlenih 58 sodelavcev. Z vključitvijo v postopek pridobitve 
certifikata Družini prijazno podjetje se je podjetje do aprila 2018 zavezalo implementirati 
12 ukrepov. 
Izbrani ukrepi podjetja (Ekvilib Inštitut, 2017): 
‒ fleksibilen delovni čas, 
‒ otroški časovni bonus, 
‒ dodatni dnevi odsotnosti z nadomestilom plače zaradi izrednih družinskih razlogov, 
‒ ukrepi za varovanje zdravja, 
‒ komuniciranje z zaposlenimi, 
‒ komuniciranje z zunanjimi javnostmi, 
‒ raziskave med zaposlenimi o usklajevanju dela in družine, 
‒ izobraževanje vodij na področju usklajevanja dela in družine, 
‒ sodelovanje svojcev, zaposlenih pri občasnih delih v organizaciji, 
‒ obdaritev novorojencev, 
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‒ ukrepi za povečanje socialne varnosti zaposlenih, 
‒ novoletno obdarovanje otrok. 
V diplomskem delu je predstavljeno še eno, večje podjetje, z enako dejavnostjo kot prvo 
(obe opravljata komunalne dejavnosti). Tudi v tem podjetju je bil razdeljen anketni 
vprašalnik. Odgovori so bili nato primerjani. Zanimivo je, v kolikšni meri se družini prijazni 
ukrepi implementirajo in izvajajo v izbranem ter v primerjalnem podjetju in kakšna je 
pripadnost zaposlenih v obeh podjetjih. 
6.2 PREDSTAVITEV PRIMERJANEGA PODJETJA 
Primerjano podjetje velja za družbo z omejeno odgovornostjo. Obvezne gospodarske javne 
službe podjetja so oskrba s pitno vodo, odvajanje in čiščenje komunalnih odpadnih in 
padavinskih voda, ravnanje s komunalnimi odpadki, pokopališka in pogrebna dejavnost, 
urejanje pokopališč ter čiščenje javnih površin. Opravlja pa tudi izbirne gospodarske javne 
službe, kot so tržne dejavnosti na vodooskrbi, vključno z izdelovanjem in vzdrževanjem 
vodovodnih priključkov ter gradbenimi oziroma montažnimi deli, tržne dejavnosti na 
področju kanalizacije in čiščenja odpadnih voda, upravljanje s tržnico, urejanje javnih 
sanitarij ter upravljanje parkirišč ter parkirne hiše (Komunala Novo mesto, 2015). 
Poslanstvo podjetja je ljudem omogočiti življenje v čistem in zdravem okolju. Podjetje izvaja 
kakovostne in zanesljive komunalne storitve za vse uporabnike, kar omogoča življenje v 
čistem in zdravem okolju. Svoje poslanstvo gradijo na strokovnosti, dolgoletnih izkušnjah 
na področju izvajanja komunalnih storitev in temeljnih vrednotah družbe.  
Podjetje zaposluje 129 delavcev in je uspešno implementiralo 12 ukrepov. Kot je zapisano 
v revizorskem poročilu, je uvajanje ukrepov potekalo zgledno in v skladu z načrtom 
implementacije, poleg tega pa so v podjetju izvajali še nekatere druge družini in zaposlenim 
prijazne aktivnosti. Vse ukrepe izvajajo in zgledno spremljajo realizacijo ukrepov. 
Implementirani ukrepi podjetja (Ekvilib inštitut, 2017): 
‒ fiksni osrednji delovni čas z izbiro prihoda in odhoda, 
‒ časovni konto, 
‒ otroški časovni bonus – vstop v šolo in uvajanje v vrtec, 
‒ dodatni dnevi odsotnosti z nadomestilom plače zaradi izrednih družinskih razlogov, 
‒ tim za usklajevanje poklicnega in družinskega življenja, 
‒ komuniciranje z zaposlenimi, 
‒ komuniciranje z zunanjo javnostjo, 
‒ raziskave med zaposlenimi o usklajevanju dela in družine, 
‒ brošure, 
‒ izobraževanje vodij na področju usklajevanja dela in družine, 
‒ otroci v organizaciji/podjetju, 
‒ novoletno obdarovanje otrok. 
 
Izbrani ukrepi za drugo triletje (Ekvilib Inštitut, 2017): 
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‒ otroški časovni bonus, 
‒ korporativno prostovoljstvo, 
‒ pozornost do zaposlenega ob rojstnem dnevu. 
6.3 NAMEN IN NAČIN IZVEDBE RAZISKAVE 
Z raziskavo je bilo v diplomskem delu z naslovom Analiza usklajevanja poklicnega in 
družinskega življenja v izbranem podjetju prikazano, da je izvajanje družini prijaznih 
ukrepov, ki zagotavljajo ravnovesje med poklicnim in družinskim življenjem, uspešno. 
Raziskano je bilo, v kolikšni meri so zaposleni seznanjeni s tem, da je podjetje uvedlo družini 
prijazne ukrepe in kako je to vplivalo na posameznike. To je bilo ugotovljeno z raziskavo v 
obliki ankete, ki je bila razdeljena v dveh podjetjih, ki sta že pridobili certifikat Družini 
prijazno podjetje.  
Podatki za raziskovalni del diplomskega dela so bili pridobljeni na podlagi anketnega 
vprašalnika, ki je bil ustvarjen na spletni strani 1ka. Vprašalnik je bil po elektronskem 
naslovu poslan pristojnim osebam v obeh preučevanih podjetjih, ki so ga v elektronski obliki 
posredovali svojim zaposlenim.  
6.4 PREDSTAVITEV IN INTERPRETACIJA REZULTATOV 
Pri izpolnjevanju ankete so sodelovali naključni udeleženci različnih starosti. Anketni 
vprašalnik obsega 12 vprašanj. Na prvo vprašanje so odgovorili z »Da« ali »Ne«. Drugo in 
tretje vprašanje sta imeli že vnaprej podane odgovore. Na četrto vprašanje so lahko 
odgovorili z »Da« ali »Ne«. Peto vprašanje je bilo odprtega tipa, saj so zaposleni lahko 
napisali svoje odgovore. Šesto vprašanje je imelo vnaprej podane odgovore. Sedmo 
vprašanje je imelo podane odgovore, kjer so zaposleni lahko izbirali več možnosti. Na osmo 
vprašanje so zaposleni odgovorili z »Da« ali »Ne«, možnost pa so imeli odgovor tudi 
dopisati. Deveto vprašanje je bilo odprtega tipa, saj so zaposleni na vprašanje odgovorili s 
svojimi odgovori. Na deseto vprašanje so odgovorili z »Da« ali »Ne«. Enajsto vprašanje je 
imelo podana vnaprej določena odgovora in dodatno ponudilo tudi tretjo možnost, 






6.4.1 Analiza rezultatov 
Anketa je bila razdeljena zaposlenim v dveh podjetjih, ki opravljata podobne storitve. Prvo 
podjetje je manjše, saj ima le 58 zaposlenih. Drugo podjetje pa je večje in ima zaposlenih 
129 delavcev. Pravilno izpolnjenih in uporabnih anket v izbranem podjetju, ki je nosilec 
certifikata Družini prijazno podjetje, je bilo 34. Pravilno izpolnjenih in uporabnih anket v 
primerjanem podjetju je bilo 58, saj je število zaposlenih večje. Nekaj je bilo tudi samo 
delno uporabnih anket. To so bile tiste ankete, v katerih se pri določenih vprašanjih 
anketiranci niso opredelili.  
6.4.1.1 Demografske značilnosti 
Grafikon 1: Struktura anketiranih po spolu 
 
Vir: lasten 
Grafikon 1 predstavlja strukturo anketirancev po spolu. Anketo je v izbranem podjetju 
izpolnilo 13 žensk in 21 moških. Izraženo v deležu pomeni, da jo je izpolnilo 38,2 % žensk in 
61,8 % moških. V primerjanem podjetju je anketo izpolnilo 23 žensk in 35 moških. Izraženo 
v deležu pomeni, da jo je izpolnilo 39,7 % žensk in 60,35 % moških. Ker ni bilo prevelikega 
odstopanja med deleži, lahko rečemo, da je bilo število moških in žensk v obeh podjetjih 
sorazmerno. Še vedno pa je tako v izbranem kot v primerjanem podjetju na anketo 























6.4.1.2 Analiza rezultatov vsebinskih vprašanj 
Grafikon 2: Seznanjenost s certifikatom Družini prijazno podjetje 
 
Vir: lasten 
Grafikon 2 ponazarja seznanjenost zaposlenih s certifikatom Družini prijazno podjetje. 
Zaposleni so v izbranem podjetju seznanjeni v večini, saj je bil odziv na odgovor »Da« kar 
85,3-%, z 29 odgovori anketirancev. Pet anketirancev je odgovorilo, da niso seznanjeni s 
certifikatom Družini prijazno podjetje. V primerjanem podjetju so vsi zaposleni odgovorili, 
da so seznanjeni s certifikatom. Z odgovorom »Da« je namreč odgovorilo vseh 58 
anketirancev. 









































Seznanjen sem v celoti, dobro poznam smernice in ukrepe certifikata DPP.
Delno sem seznanjen, poznam nekaj ukrepov in smernic certifikata DPP.
Slabo sem seznanjen, ne poznam smernic, vendar sem slišal za nekaj ukrepov
certifikata DPP.
Nisem seznanjen, ne poznam smernic  ter sprejetih ukrepov certifikata DPP.
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Grafikon 3 predstavlja seznanjenost s sprejetimi ukrepi in smernicami certifikata DPP v 
obeh podjetjih. Trditev »Seznanjen sem v celoti, dobro poznam smernice in ukrepe 
certifikata DPP« je v izbranem podjetju izbralo 22 anketirancev, to je večina vseh odgovorov 
oz. 64,7 %. »Delno sem seznanjen, poznam nekaj ukrepov in smernic certifikata DPP« je 
trdilo 9 anketirancev oz. 26,47 %. Trije anketiranci (8,83 %) so odgovorili, da so s smernicami 
slabo seznanjeni ali jih ne poznajo, vendar so slišali za nekaj družini prijaznih ukrepov, ki jih 
je sprejelo njihovo podjetje.  
V primerjanem podjetju je trditev »Seznanjen sem v celoti, dobro poznam smernice in 
ukrepe certifikata DPP« izbralo 29 anketirancev, to je 50 % vseh odgovorov. Trditev »Delno 
sem seznanjen, poznam nekaj ukrepov in smernic certifikata DPP« je izbralo 23 
anketirancev, to je 39,66 %. Slabo seznanjeni s smernicami je 6 anketirancev, torej 10,4 %. 
Anketirancev, ki niso seznanjeni z ukrepi in ne poznajo smernic, v nobenem podjetju ni bilo. 
Grafikon 4: Kako obremenjujoče je za vas usklajevanje dela in družine? 
 
Vir: lasten 
V grafikonu 4 je predstavljeno, v kolikšni meri je za zaposlene obremenjujoče usklajevanje 
dela in družine. 20 anketirancev (58,8 %) iz izbranega podjetja je odgovorilo, da je 
usklajevanje dela in družine zelo obremenjujoče. 11 anketirancev (32,4 %) je odgovorilo, da 
je obremenjujoče in ni obremenjujoče. Da jih usklajevanje dela in družine sploh ne 
obremenjuje, pa so odgovorili le 3 anketiranci (8,8 %). 
V primerjanem podjetju je na vprašanje, kako obremenjujoče je zanje usklajevanje dela in 






















Zelo obremenjujoče. Nekje vmes. Neobremenjujoče.
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anketirancev (48,1 %) je odgovorilo, da je zanje usklajevanje dela in družine 
neobremenjujoče. Odgovor »Zelo obremenjujoče« pa je izbralo 10 anketirancev (29,4 %). 
Največja razlika v odgovorih zaposlenih iz obeh podjetij je, da manj zaposlenih v 
primerjanem podjetju meni, da je usklajevanje dela in družine zelo obremenjujoče. 
Grafikon 5: Ali ste zaradi usklajevanja dela in družine pod stresom? 
 
Vir: lasten 
Grafikon 5 predstavlja odgovore na vprašanje »Ali ste zaradi usklajevanja dela in družine 
zaposleni pod stresom?« Kar 67,7 % vprašanih v izbranem podjetju je odgovorilo z 
odgovorom »Da«. Ostalih 11 anketirancev (32,4 %) pa je odgovorilo, da zaradi iskanja 
ravnovesja med delom in družino niso pod stresom. V primerjanem podjetju je 42 
anketirancev (72,4 %) odgovorilo, da niso pod stresom. 27,6 % anketirancev s 16 odgovori 
pa je odgovorilo, da so pod stresom. Zaradi neusklajenosti dela in družine so zaposleni 
lahko podvrženi stresu, zato je pomembno, da država in združbe ukrepajo proti 


































V grafikonu 6 so prikazani odgovori na vprašanje »Kako se spopadate s preobremenjenostjo 
in stresom na delovnem mestu?« V izbranem podjetju so podali naslednje odgovore: 7 
(20,6 %) in hkrati tudi največ anketirancev je odgovorilo, da jih najbolj sprošča sprehod, 
prav tako je 7 (20,6 %) odgovorilo, da jim pomaga kakovosten spanec. 6 (17,6 %) je 
odgovorilo, da preobremenjenost rešujejo s tekom. 4 (11,77 %) so odgovorili, da se 
ukvarjajo s športom. 4 (11,8 %) anketiranci so menili, da je najboljša rešitev za stres 
pozitivna energija. 1 (2,94 %) anketiranec je odgovoril, da se sprošča z masažo. 5 (14,7 %) 
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V primerjanem podjetju pa so bili podani odgovori naslednji: 3 (5,2 %) anketiranci so 
odgovorili, da jih sprošča branje, 5 (8,6 %) je odgovorilo, da jim proti stresu in 
preobremenjenosti pomaga sprehod, 8 anketirancev (23,5 %) je odgovorilo, da jim pomaga 
tek. 6 (17,7 %) je odgovorilo, da jih pomirjajo športne aktivnosti. 3 (5,2 %) anketirancem 
proti stresu pomaga fizično delo, da se malo zamotijo. 5 (8,6 %) anketirancev je odgovorilo, 
da imajo veliko hobijev v prostem času. 3 anketiranci (5,2 %) uporabljajo naslednjo tehniko: 
ko imajo polno glavo misli in vsega preveč, jim pomaga kratek sprehod po pisarni, da si 
zbistrijo glavo. Odgovor, da se ukvarjajo s popoldansko rekreacijo, so podali 3 (5,2 %) 
anketiranci. 5 (8,6 %) anketirancev se ukvarja z jogo, 9 (15,5 %) pa jih meni, da proti stresu 
in preobremenjenosti pomaga pravilno dihanje. To je bil tudi najbolj pogost odgovor. 




Absentizem je odsotnost z delovnega mesta zaradi zdravstvenih razlogov. V grafikonu 7 
večina anketirancev v izbranem podjetju, s 16 odgovori (47,1 %), meni, da na njihov 
absentizem redko vpliva preobremenjenost na delovnem mestu. Na drugem mestu, z 8 
(23,5 %) odgovori, so anketiranci, ki menijo, da preobremenjenost zelo pogosto vpliva na 
odsotnost z delovnega mesta. Za 7 anketirancev (20,6 %) preobremenjenost nikoli ne vpliva 
na njihovo odsotnost z delovnega mesta, le 2 (5,9 %) anketiranca pa menita, da 
preobremenjenost zelo pogosto vpliva na odsotnost z delovnega mesta.  
V primerjanem podjetju je, tako kot v izbranem, večina odgovorila, da preobremenjenost 
redko vpliva na absentizem (39,7 %). 15 (25,9 %) je odgovorilo, da nikoli ne vpliva na 
odsotnost z delovnega mesta, 5 (8,6 %) anketirancev pa meni, da pogosto vpliva, nihče pa 
ni odgovoril, da preobremenjenost zelo pogosto vpliva na absentizem. Odgovori so 
pokazali, da v primerjanem podjetju manj anketirancev meni, da preobremenjenost vpliva 





















Zelo pogosto. Pogosto. Redko. Nikoli.
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Grafikon 8: Katere ukrepe se je odločilo implementirati vaše podjetje za boljše usklajevanje dela 
in družinskih obveznosti? 
 
Vir: lasten 
V grafikonu 8 so prikazani družini prijazni ukrepi. Zaposleni so izbrali tiste, za katere menijo, 
da jih je njihovo podjetje že ustrezno uvedlo. V izbranem podjetju so zaposleni v večini 
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anketirancev je odgovorilo, da njihovo podjetje uporablja novoletno obdarovanje otrok. 
Ukrep »Komuniciranje z zaposlenimi« je izbral le 1 (2,9 %) zaposlen. 3 (8,8 %) anketiranci 
so izbrali ukrep »Izobraževanje njihovih vodij na področju usklajevanja dela in družine«. 2 
(5,9 %) anketiranca sta izbrala ukrep »Komuniciranje z zunanjo javnostjo«. Da jim njihovo 
podjetje nudi »Fleksibilen delovni čas«, je izbral 1 (2,9 %) anketiranec. 3 (8,8 %) anketiranci 
so izbrali odgovor, da jim podjetje nudi razne »Brošure v pomoč družini pri usklajevanju 
dela in družine«, drugi 3 (8,8 %) anketiranci pa so izbrali odgovor, da jim izbrano podjetje 
nudi »Prožni delovnik (na primer predčasni/poznejši odhod z delovnega mesta)«.  
V primerjanem podjetju je bila seznanjenost z implementacijo ukrepov večja, saj je podjetje 
večje kot izbrano in ponujajo tudi več možnosti. 12 (20,7 %) anketirancev je izbralo odgovor, 
da jim podjetje nudi otroški časovni bonus. 9 (15,5 %) zaposlenih je izbralo ukrep 
»Novoletno obdarovanje otrok«. Ukrep »Komuniciranje z javnostjo« je izbralo 5 
anketirancev (8,6 %). 8 anketirancev (13,8 %) je izbralo ukrep, da njihovo podjetje dobro 
komunicira z zaposlenimi«, osem (13,8 %) odgovorov pa je dobil tudi ukrep »Izobraževanje 
njihovih vodij na področju usklajevanja dela in družine«. 5 anketirancev (8,6 %) je izbralo 
odgovor »Prožni delovnik«, 7 (12,1 %) pa je izbralo odgovor, da je podjetje implementiralo 
ukrep »Fleksibilen delovni čas«. 1 (1,7 %) anketiranec je izbral »Možnost dela od doma«. 6 
(10,4 %) pa je izbralo »Uvedba brošur v pomoč pri usklajevanju dela in družine« 
Grafikon 9: V kakšni meri se sprejeti ukrepi po sprejemu tega certifikata uresničujejo? 
 
Vir: lasten 
V izbranem podjetju se družini prijazni ukrepi po mnenju anketirancev (z 20 odgovori, 
58,8 %) nekateri uresničujejo, drugi ne. 11 (32,4 %) anketirancev meni, da se jih uresničuje 





















Vsi ukrepi se uresničujejo. Nekateri se uresničujejo, drugi ne.
Uresničuje se jih manj kot polovica.
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Za razliko od izbranega podjetja pa v primerjanem podjetju večina (26 oziroma 44,8 %) 
meni, da se vsi družini prijazni ukrepi uresničujejo. 23 (39,7 %) jih meni, da se nekateri 
uresničujejo, drugi ne. Le 9 (15,5 %) pa jih meni, da se jih uresničuje manj kot polovica.  
Grafikon 10: Kako se je izboljšala organizacija dela po uvedbi certifikata DPP? 
 
Vir: lasten 
Grafikon 10 predstavlja odgovore na vprašanje »Kako se je izboljšala organizacija dela po 
uvedbi certifikata DPP?« V izbranem podjetju je največ anketirancev izbralo odgovor »Večja 
motiviranost« (9 anketirancev, 26,5 %) ter da so v podjetju »Boljši odnosi« (tudi 9 
anketirancev). 8 anketirancev (23,5 %) je izbralo odgovor, da je ozračje bolj sproščeno. 4 
(11,8 %) so odgovorili, da so delavci v podjetju bolj prilagodljivi svojim nadrejenim po 
uvedbi družini prijaznih ukrepov. 2 (5,9 %) menita, da je učinkovitost večja ter da so 
zaposleni bolj zadovoljni. 1 zaposleni (2,9 %) je podal odgovor, da zaposleni dobijo kakšen 
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V primerjanem podjetju je največ zaposlenih (14), z 41,2 % menilo, da je po uvedbi 
certifikata DPP boljša prilagoditev delavcev svojim nadrejenim. 13 anketirancev (22,4 %) je 
menilo, da so odnosi med zaposlenimi boljši. Da je boljša učinkovitost, je menilo 11 
anketirancev (18,97 %). 5 (8,6 %) je izbralo odgovor, da je ozračje bolj sproščeno. 3 (5,2 %) 
menijo, da po uvedbi družini prijaznih ukrepov ni nobenih sprememb. 2 (3,5 %) menita, da 
je vse enako kot pred uvedbo. 
Grafikon 11: Vam izvajanje družini prijaznih ukrepov prinaša višje zadovoljstvo pri delu? 
 
Vir: lasten 
Grafikon 12 predstavlja odgovore anketirancev na vprašanje »Ali vam izvajanje družini 
prijaznih ukrepov prinaša višje zadovoljstvo pri delu?« V izbranem podjetju je večina, in 
sicer 25 anketirancev (73,5 %) odgovorila z »Da«. Le 9 (26,5 %) anketirancev meni, da jim 
ne prinaša višjega zadovoljstva. V primerjanem podjetju jih tudi večina (s 45 odgovori, 
77,6 %) meni, da jim prinaša višje zadovoljstvo pri delu, le 13 (22,4 %) pa meni, da jim ne 




Grafikon 12: Ali menite, da implementacija izbranih ukrepov ter smernic certifikata Družini 
























Grafikon 12 predstavlja odgovore na vprašanje »Ali implementacija izbranih ukrepov ter 
smernic certifikata DPP vpliva na boljše delovanje podjetja, v katerem so zaposleni?« V 
izbranem podjetju jih 23 (67,7 %) meni, da ima velik vpliv, enajst (32,4 %) pa, da nima vpliva.  
V primerjanem podjetju tudi večina (s 45 odgovori, 77,6 %) meni, da ima implementacija 
velik vpliv na boljše delovanje podjetja. Le 8 (13,8 %) anketirancev od 58 meni, da 









6.5 PREVERJANJE HIPOTEZ 
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- hipoteza 1: »Izvajanje ukrepov, ki zagotavljajo ravnovesje med poklicnim in družinskim 
življenjem, zaposlenim prinaša višje zadovoljstvo pri delu« je potrjena. Zaposleni so na 
vprašanje »Ali vam izvajanje družini prijaznih ukrepov prinaša višje zadovoljstvo pri 
delu« v izbranem podjetju (s 24 odgovori, 73,5 %) odgovorili, da jim ukrepi prinašajo 
zadovoljstvo pri delu. V primerjanem podjetju so prav tako v večini (77,6 %) odgovorili 
z »Da«;  
- hipoteza 2: »Prožni delovnik je najpogostejši ukrep, ki ga izvaja obravnavano družini 
prijazno podjetje (npr. možnost poznejšega prihoda in/ali zgodnejšega odhoda z 
delovnega mesta)«, je zavrnjena. Anketiranci v izbranem podjetju te trditve niso izbrali 
za najpogostejši ukrep v podjetju. Največ jih je izbralo ukrep »Novoletno obdarovanje 
otrok«, ukrep »Prožni delovnik« pa so izbrali le trije anketiranci. V primerjanem 
podjetju ukrep »Prožni delovnik« prav tako ni bil najpogostejši izbran odgovor, zato je 
hipoteza zavrnjena; 
- hipoteza 3: »Družini prijazni ukrepi imajo tudi negativne posledice na zaposlene in 
podjetje« je zavrnjena. Na podlagi izvedene raziskave je bilo ugotovljeno, da so družini 
prijazni ukrepi v večini prinesli pozitivne spremembe in da ni občutiti negativnih 
posledic v izbranem niti v primerjanem podjetju. 
6.6 UGOTOVITVE IN PREDLOGI ZA IZBOLJŠAVE 
Ključna ugotovitev raziskave v okviru diplomskega dela je, da so tako v izbranem kot v 
primerjanem podjetju zelo dobro seznanjeni s certifikatom Družini prijazno podjetje in z 
ukrepi, ki so bili implementirani v obeh podjetjih. Namen je bil predvsem ugotoviti, ali so 
zaposleni v izbranem ter primerjanem podjetju od implementacije družini prijaznih ukrepov 
pod manjšim stresom. V večini se s stresom srečujejo manj kot pred implementacijo. Več 
je sodelovanja med vodstvom in delavci, več podanih rešitev za zaposlene, ko se srečajo s 
stresnimi situacijami. Zaključiti je mogoče, da je certifikat Družini prijazno podjetje zelo 
dobra rešitev za vsa podjetja, ki se srečujejo s težavami, kot sta izgorelost ter 
preobremenjenost zaposlenih, saj zaradi teh težav tudi sama združba ne more poslovati 
uspešno. Zadovoljni zaposleni so ključ do uspešnega poslovanja združbe. Slovenija je 
sprejela uvajanje certifikata Družini prijazno podjetje, kar je dobro, a je še vedno premalo 
ozaveščanja o njem. Posebej pri parih, ki si šele začnejo ustvarjati družino, je zelo 
pomembno, da imajo z delodajalcem možnost usklajevanja med družino in poklicem. 
Področje usklajevanja dela in družine je dobro urejeno tudi na ravni slovenske zakonodaje. 
Mnogokrat se zaposleni premalo zavedajo, kakšne so njihove pravice. Zato je bil vpeljan 
certifikat Družini prijazno podjetje. Njegov namen je bil, da tudi na ravni združbe ozavešča 
o pravicah zaposlenih in da se lahko ustvari zdravo delovno okolje, ki prinaša pozitivne 
učinke tako za zaposlene kot za njihove delodajalce.  
Zanimive so tudi ugotovitve, kako si zaposleni na svoj način pomagajo proti 
preobremenjenosti na delovnem mestu, kjer je ta težava kljub vsej pomoči države in združb 
še vedno neizbežen pojav. Skoraj vsak zaposleni se na delovnem mestu sreča s stresno 
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situacijo. Zelo je pomembno, da se z njo ustrezno spoprime. Eni izmed boljših ukrepov, ki 
so jih implementirala podjetja, sta »Delo od doma« ali »Prožni delovnik«. »Delo od doma« 
je sicer pogojeno s tipom delovnega mesta, ki ga posameznik opravlja (ali potrebujejo 
fizično prisotnost), vendar je za tiste, ki ta ukrep lahko izkoristijo, dodaten čas, ki ga lahko 
preživlja s svojo družino, saj ni potrebna vožnja na/z delovnega mesta in so lahko v 
domačem okolju. Ukrep »Prožni delovnik« (ni treba biti v službi ob točno določeni uri) je 
prav tako eden boljših ukrepov, ki jih lahko nudi združba svojim zaposlenim, saj so nekatere 
družine vezane na odhod/prihod svojih otrok iz raznih institucij (vrtci, osnovne šole ipd.) in 
imajo možnost razporeditve delovnika lastnim potrebam.  
Predlog za izboljšavo je naslednji: zaposlene je treba bolj ozaveščati o družini prijaznih 
ukrepih, in sicer z raznimi izobraževanji in seminarji na to temo, saj kljub velikemu deležu 
zaposlenih, ki so seznanjeni z družini prijaznimi ukrepi, še vedno nekateri zaposleni ne 
zmorejo slediti smernicam. Nujna so torej izobraževanja na temo implementacije družini 
prijaznih ukrepov, ki bi zaposlene seznanjala z novostmi, ki jih prinaša uvedba certifikata 
Družini prijazno podjetje, ter hkrati dodatno seznanjala z obstoječimi možnostmi (katere so 
njihove pravice po uvedbi ukrepov), za katere morda nekateri zaposleni sploh niso vedeli 







Usklajevanje dela in družine je pomemben izziv, s katerim se spopadajo številni zaposleni. 
Upoštevati ga morajo tudi njihovi delodajalci, saj neposredno vpliva na organizacijo dela in 
poslovanje. Lahko se spopadajo na pozitiven način, in sicer tako, da iščejo in razvijajo 
rešitve, ki so v korist tako zaposlenih kot delodajalcev. Ukrepi usklajevanja dela in družine 
morajo biti oblikovani na način, da podpirajo enakovredno delitev družinskih ter službenih 
obveznosti. V moderni družbi je čedalje večji vpliv raznih ukrepov, ki nudijo združbam boljše 
možnosti usklajevanja dela in družine za svoje zaposlene. Za družino prijazna združba je 
tista združba, ki s kombinacijo lastne zakonodaje in praks ter državne politike lajša ter 
spodbuja usklajevanje dela in družine.  
Vodstva združb lahko z ustreznimi pristopi prispevajo k ohranjanju ravnovesja med delom 
in družino. Ti ukrepi so namenjeni vsem zaposlenim. Družini prijazni ukrepi naj v čim večji 
meri prispevajo k zadovoljstvu in dobremu počutju zaposlenih na delovnem mestu. Slednje 
bo posledično prineslo dobre poslovne rezultate združb. Zdravi in zadovoljni zaposleni so 
temelj uspešne združbe. 
Eden izmed takšnih ukrepov je tudi certifikat Družini prijazno podjetje. Na podlagi 
raziskave, ki je bila izvedena v izbranem in primerjanem podjetju, je bilo preverjeno, ali 
takšni ukrepi izboljšajo delovno okolje zaposlenega, povečajo produktivnost ter zmanjšajo 
nesoglasja med zaposlenimi ter združbo.  
Družini prijazni ukrepi združbi prinesejo veliko pozitivnih sprememb, saj so zaposleni manj 
nezadovoljni pri delu, občutijo manj stresnih dejavnikov ter so manj odsotni z dela zaradi 
preobremenjenosti (absentizma). Pri uvedbi družini prijaznih ukrepov je pomembno, da se 
vodje in zaposleni izobražujejo in usposabljajo na tem področju. Združbi uvajanje družini 
prijaznih ukrepov prinese nekaj stroškov, vendar po uvedbi certifikata pretehtajo pozitivni 
rezultati. Certifikat Družini prijazno podjetje je v izbranem in primerjanem podjetju dobro 
sprejet. Zaposleni z uvedbo certifikata dobijo občutek, da jih njihov delodajalec podpira, da 
skrbi za kakovostnejše opravljanje njihovega dela in zmanjšanje stresa ter jim s takšnimi 
ukrepi nudi bistveno lažje usklajevanje dela in družine.  
Prav tako je pomembno, da sta usklajevanje dela in družine ter doseganje učinkov dobro 
urejena tudi s strani države. Slovenija je urejena socialna država, zato je pomembno, da ima 
za reševanje problematike usklajevanja dela in družine veliko rešitev. Zaposleni imajo s 
strani družinske politike ter zakona o starševskem varstvu in družinskih prejemkih na 
tematiko usklajevanja dela in družine zelo dobro urejene pravice. 
Zaposleni so v večji meri tisti, ki lahko resnično spremenijo svoje življenjske navade. Zato je 
zelo pomembno, da se sami posvetijo usklajevanju dela in družine, saj jim to zagotavlja 
kakovostnejše življenje. V njihovem lastnem interesu je tudi dejstvo, ali uporabljajo družini 
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Pozdravljeni! Sem absolventka Fakultete za upravo. Naslov mojega diplomskega dela je 
Analiza usklajevanja poklicnega in družinskega življenja v izbranem podjetju. Ker je vaše 
podjetje imetnik certifikata Družini prijazno podjetje v Sloveniji, me zanima, kakšne rešitve 
s področja usklajevanja dela in družine nudi vaše podjetje svojim zaposlenim. Pridobljeni 
rezultati mi bodo v pomoč pri raziskavi.  
 
Q1 – Ali vam je znano, da ima vaše podjetje certifikat Družini prijazno podjetje?  
  Da.  
  Ne.  
Q2 – Ali ste seznanjeni s sprejetimi ukrepi in smernicami certifikata Družini prijazno 
podjetje v vašem podjetju?  
  Seznanjen sem v celoti, dobro poznam smernice in ukrepe certifikata DPP.  
  Delno sem seznanjen, poznam nekaj ukrepov in smernic certifikata DPP.  
  Slabo sem seznanjen, ne poznam smernic, vendar sem slišal za nekaj ukrepov certifikata 
DPP.  
  Nisem seznanjen, ne poznam smernic ter sprejetih ukrepov certifikata DPP.  
Q3 – Kako obremenjujoče je za vas usklajevanje dela in družine?  
  Zelo obremenjujoče.  
  Nekje vmes.  
  Neobremenjujoče.  
  Ne vem.  
Q4 – Ste zaradi težav pri usklajevanju dela in družinskega življenja pod stresom?  
  Da.  





Q5 – Kako se spopadate s preobremenjenostjo in stresom na delovnem mestu? 
 
Q6 – Ali vaša preobremenjenost vpliva na vašo odsotnost z delovnega mesta (absentizem)?  
  Zelo pogosto.  
  Pogosto.  
  Redko.  
  Nikoli.  
 
Q7 – Katere ukrepe se je odločilo implementirati vaše podjetje za boljše usklajevanje dela 
in družinskih obveznosti?  
Možnih je več odgovorov.  
  Otroški časovni bonus.  
  Komuniciranje z zunanjo javnostjo.  
  Komuniciranje z zaposlenimi.  
  Novoletno obdarovanje otrok.  
  Izobraževanje vodij na področju usklajevanja dela in družine.  
  Prožni delovnik (na primer predčasni/poznejši odhod z delovnega mesta).  
  Fleksibilen delovni čas.  
  Brošure.  
  Delo od doma.  
  Časovni konto.  








Q8 – V kakšni meri se sprejeti ukrepi po sprejemu tega certifikata uresničujejo?  
  Vsi ukrepi se uresničujejo.  
  Nekateri se uresničujejo, drugi ne.  
  Uresničuje se jih manj kot polovica.  
  Noben ukrep se ne uresničuje.  
Q9 – Kako se je izboljšala organizacija dela po uvedbi certifikata DPP?  
 
Q10 – Vam izvajanje družini prijaznih ukrepov prinaša višje zadovoljstvo pri delu?  
  Da.  
  Ne.  
  Drugo.  
 
Q11 – Ali menite, da implementacija izbranih ukrepov ter smernic certifikata Družini 
prijazno podjetje vpliva na boljše delovanje podjetja, v katerem ste zaposleni?  
  Ima velik vpliv.  
  Nima vpliva.  
  Drugo.  
 
Q12 – Izberite spol.  
  Moški.  
  Ženski.  
 
 
 
 
 
